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Samenvatting 
Doelstelling - Doelstelling van het onderzoek is zicht te krijgen op de invloed van perceived PSI voor 
de verschillende groepen medewerkers op de relatie tussen PSM met SO-OCB binnen een single case 
organisatie, het Radboud universitair medisch centrum.  
 
Onderzoeksdesign en methodologie – Er is gebruik gemaakt van een online cross-sectionele enquête 
waarmee op praktische wijze een grote onderzoekspopulatie kan worden benaderd. Hieruit is 
vervolgens cijfermatig inzicht verkregen op basis waarvan de aanwezigheid van verbanden tussen de 
gebruikte concepten uit de onderzoeksvraag is onderzocht.  
 
Bevindingen - Op basis van het onderhavige onderzoek kan geconcludeerd worden dat er inderdaad 
sprake is van invloed van PSM op SO-OCB. PSI heeft op deze relatie een partieel mediërend effect. 
Daarnaast bestaan inderdaad aanwijzingen dat er verschil bestaat tussen de afdelingen en 
productgroepen voor wat betreft de relatie tussen PSM en SO-OCB. Uiteindelijk kan echter niet 
gezegd worden dat de medewerkers binnen een van beide organisatieonderdelen significant meer 
SO-OCB vertonen, waarmee dus niet gesteld kan worden dat een van beide groepen een stapje extra 
zet. Ook de invloed van PSI op SO-OCB brengt weinig verschil tussen de organisatie-eenheden naar 
voren. Wel blijkt dat voor de afdelingen PSI een sterker effect heeft op SO-OCB en dat PSI bij de 
productgroepen de relatie PSM met SO-OCB sterker beïnvloedt. Wellicht dat vervolgonderzoek 
uitsluitsel kan geven of professionele normen bij de afdelingen een buffereffect hebben voor wat 
betreft de invloed van PSI op de relatie PSM en SO-OCB, of dat er sprake is van een nivellerend effect 
van PSM op het verschil tussen groepen medewerkers binnen en buiten de publieke sector.  
 
Aanbeveling praktijk- Een belangrijke aanbeveling voor de praktijk richt zich op de invloed van PSM. 
Deze belangrijke bepalende factor voor de mate van SO-OCB is in de kern beperkt te beïnvloeden. 
Door PSM echter in de fase van werving en selectie als selectiecriterium te hanteren, of door de 
werkomstandigheden te optimaliseren, kan beïnvloeding van PSM zo goed mogelijk worden benut.  
 
Aanbeveling vervolgonderzoek - Een belangrijke aanbeveling voor vervolgonderzoek heeft betrekking 
op de afwezigheid van literatuur over het verschil tussen groepen medewerkers. Dit is aanleiding om 
tot onderzoek over te gaan waarbij verschillen tussen deze groepen medewerkers binnen diverse 
organisatie-eenheden worden geëxploreerd met meer nadruk op theoretische onderbouwing. 
Hierdoor kunnen nieuwe kwalitatieve en kwantitatieve perspectieven geboden. Hierbij kan gedacht 
worden aan meer duidelijkheid over zowel de aard als de mate van de verschillen tussen groepen 
medewerkers en het eventuele buffereffect van professionele normen binnen de afdelingen op de 
invloed van de PSI op de relatie van PSM en SO-OCB  
  
    
Summary 
Purpose - The purpose of this study is to gain insight in the effect of perceived PSI for different 
groups of employees in the relationship between PSM and SO-OCB in a single case organization, the 
Radboud university medical center. 
 
Design/methodology/approach – This paper employed an online cross-sectional survey to approach a 
large population. From this, insight in figures can be gained so there is an opportunity to find 
correlations between the used concepts in the research question.  
 
Findings – Based on the present study an effect of PSM on SO-OCB has indeed been found. PSI has a 
partial mediating effect on this relationship. Apart from that there are indeed indications that there 
is a difference between the departments and product groups regarding the relationship between 
PSM and SO-OCB. However the employees within one of the two organization parts do not show 
significantly more SO-OCB. Also the effect of PSI on SO-OCB shows little difference between the 
organization units.  It was found that for the departments PSI has a stronger effect on SO-OCB and 
for the product groups PSI has a stronger effect on the relationship between PSM and SO-OCB. 
Possibly additional research will give a decisive answer about whether professional norms at 
departments will have a buffering effect regarding the effect of PSI on the relationship between PSM 
and SO-OCB, or that there is a leveling effect of PSM on the differences between groups of 
employees within and outside the public sector. 
 
Practical implications – An important practical implication concerns the effect of PSM. This important 
determinant of SO-OCB can be affected limitedly. By using PSM as a selection criterion in the 
recruitment stage or by creating optimal working conditions the effect of PSM can be made use of as 
much as possible. 
 
Recommendation future research - An important recommendation for future research on this subject 
concerns the absence of literature on the differences between groups of employees. This is a reason 
to research and explore the difference between these groups of employees within various 
organization units with more emphasis on theoretical foundations. This provides new qualitative and 
quantitative perspectives. This could include more clarity on both the nature and the extent of the 
differences between groups of employees and any buffer effect of professional standards within the 
departments on the influence of PSI on the relationship of PSM and SO-OCB.  
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1. Inleiding 
In de inleiding worden de aanleiding en de relevantie van het onderzoek toegelicht. In aansluiting 
daarop wordt de doelstelling en probleemstelling geformuleerd. 
1.1 Aanleiding 
Public Service Motivation (PSM) is een theorie die ervan uitgaat dat medewerkers die werkzaam zijn 
in de publieke sector specifiek gemotiveerd zijn om in deze sector te werken. Dit is de conclusie van 
een baanbrekend artikel van Perry en Wise (1990) over PSM. Daarmee wordt PSM gekoppeld aan de 
sector waarbinnen dit PSM-gestuurde gedrag tot uiting kan komen (Bright, 2008). Het gevolg daarvan 
is dat de motivatie van medewerkers die werkzaam zijn in de publieke sector verschilt van de 
motivatie van medewerkers die werkzaam zijn in de private sector. Het verschil tussen beide 
sectoren wordt onder andere weerspiegeld in de doelstellingen van de sectoren: de private sector is 
gericht op het dienen van het eigen belang zoals winstmaximalisatie en de publieke sector is gericht 
op het dienen van publieke doelen zoals gezondheidszorg.  
 
Onderzoek naar het verschijnsel PSM was in eerste instantie bedoeld om een verschil in motivatie 
tussen publieke en private medewerkers te verklaren (Vandenabeele, 2008a). De focus van dit 
onderzoek veranderde gaandeweg doordat het onderzoek zich steeds meer ging richten op de 
manier waarop PSM de houding en het gedrag van medewerkers beïnvloedt (Pandey, Wright & 
Moynihan, 2008). Doordat de afgelopen jaren de verschillen tussen publieke en private sector ten 
gevolge van de privatisering steeds meer zijn vervaagd (Mann, 2006), kwam voor wat betreft PSM de 
nadruk meer te liggen op de aard van de dienstverlening, waarbij met name de ‘ander oriëntatie' 
centraal staat (Paarlberg & Lavigna, 2009, 4; Perry, Hondeghem & Wise, 2010, 682). Hiermee kan 
PSM zowel binnen private sectoren, zoals private kinderdagverblijven of ziekenhuizen, alsook binnen 
publieke sectoren als algemene ziekenhuizen of openbaar bestuur worden gebruikt .  
 
De onderzoeksorganisatie is het Radboud universitair medisch centrum (Radboud umc) te Nijmegen. 
Het Radboud umc heeft een drietal kerntaken, te weten patiëntenzorg, onderwijs en onderzoek. Uit 
het organogram (bijlage 1) wordt duidelijk dat de organisatie-inrichting is vormgegeven rond één van 
de kerntaken: de patiëntenzorg. De kernafdelingen zijn primair externe afdelingen, die voor de 
directe uitvoering van dit proces ondersteund worden door primair interne afdelingen. De 
organisatie van de ondersteunende diensten zoals HR, Financiën en ICT is in verschillende 
productgroepen binnen een servicebedrijf ondergebracht. In dit onderzoek staan een drietal primair 
externe afdelingen en een drietal ondersteunende productgroepen centraal. Naast inhoudelijke 
verschillen is een belangrijk verschil tussen de primair externe afdelingen en de ondersteunende 
productgroepen uit het servicebedrijf de klantoriëntatie op de externe respectievelijk interne klant.  
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De ‘ander oriëntatie’ zoals die binnen PSM wordt gebruikt, komt ook binnen andere concepten naar 
voren zoals altruïsme, Organizational Citizenship Behavior (OCB) en prosocial motivations (Grant, 
2007; Koehler & Rainey, 2008; Perry & Hondeghem, 2008b). De overeenkomst tussen deze 
concepten bestaat uit motieven en acties die de intentie hebben bij te dragen aan het welzijn van 
organisaties en maatschappijen (Perry & Hondeghem, 2008b).  
 
Binnen diverse onderzoeken is een positieve relatie aangetoond tussen PSM en Performance, waarbij 
het eerste onderzoek naar deze relatie (Perry & Wise, 1990) in diverse onderzoeken is herhaald en 
waarvan de resultaten zijn bevestigd (Bright, 2007; Naff & Crum, 1999; Vandenabeele, 2009). In dit 
onderzoek wordt de toenemende belangstelling voor een specifiek soort van performance onder de 
loep genomen, namelijk OCB. OCB wordt ook wel als discretionaire gedrag beschouwd, oftewel de 
mate waarin medewerkers gedrag vertonen dat zij op basis van hun functiebeschrijving niet zouden 
hoeven te vertonen en dat wel een positieve invloed heeft op de prestatie van de organisatie (Organ, 
1997). Met het type organisatie verschilt ook de vorm van het OCB (Lin & Lin, 2011). 
 
Doordat het oorspronkelijke OCB zoals beschreven door Organ (1988) binnen de zorgsector als 
vanzelfsprekend gedrag gezien kan worden, wordt met de oorspronkelijke OCB vragenlijst binnen de 
zorgsector relatief hoog gescoord (Cohen & Kol, 2004; Veld, 2012). Om die reden wordt aansluiting 
gezocht bij het relatief jonge begrip Service Oriented OCB (SO-OCB) als verbijzondering op het reeds 
langer bestaande OCB (Lin, Hung & Chiu, 2008). Door middel van gedrag in de vorm van SO-OCB is 
het mogelijk om uitspraken te doen over het realiseren van output, wat goed aansluit bij publieke 
organisaties zoals een ziekenhuis (Thiel & Leeuw, 2003).  
 
Naast PSM en SO-OCB richt dit onderzoek zich op perceived ProSocial Impact (PSI). Perceived PSI is 
‘de impact die men ervaart dat men heeft op het leven van anderen’ (Grant, 2007, 394). Perceived 
PSI legt de nadruk op de relationele/sociale structuur van het werk en refereert aan de mate waarin 
medewerkers door middel van de werkzaamheden die zij verrichten onderscheid maken in het leven 
van anderen (Grant, 2007). Grant sluit met PSI aan bij de ‘ander oriëntatie’ van Paarlberg en Lavigna 
(2009, 4) en Perry, Hondeghem & Wise (2010, 682). Grant (2007) heeft tevens aansluiting gezocht bij 
het Job Characteristics Model (JC-Model) (Hackman & Oldham, 1976), waarbij o.a. de mate waarin 
het werk als betekenisvol wordt ervaren, als mediërende variabele wordt beschouwd.  
 
Met de invoering van het privatiseringsbeleid van enkele publieke sectoren vanaf de jaren 80 van de 
vorige eeuw, wordt het onderscheidend vermogen van deze organisaties steeds belangrijker (Van 
Raaij, Vinken & Van Dun, 2002). SO-OCB komt als manier van presteren overeen met deze onder 
invloed van de marktwerking steeds belangrijker wordende extra inzet van medewerkers en het 
onderscheidend vermogen dat hiermee gepaard gaat (Bond, Galinsky & Swanberg, 1997). Dit uit zich 
binnen de zorgsector doordat er naast zorg voor het gezondheidszorgproduct, bijvoorbeeld 
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toenemende aandacht bestaat voor de dienstverlening binnen de zorgsector. De organisatie-
inrichting die met de marktwerking steeds meer vorm krijgt is onder andere het Shared Service 
Center, waarin de intern dienstverlenende organisatieonderdelen worden gecentreerd.  
 
In de literatuur over PSM wordt geen onderscheid gemaakt tussen de diverse medewerkers die 
werkzaam zijn binnen verschillende organisatie-eenheden. Door de uitbreiding van het JC-Model in 
het Expanding Work Design Model (EWD-Model) (Humphrey, Nahrgang & Morgeson, 2007) hebben 
onder andere de sociale/relationele kenmerken van het werk een nadrukkelijkere plaats gekregen 
binnen het EWD-Model. Op grond van één van de sociale kenmerken, ‘Interactie met anderen buiten 
de organisatie’, uit het EWD-Model is er aanleiding om onderscheid te maken tussen groepen 
medewerkers en prestatie. Het is de verwachting dat ten gevolge van het verschil in klantoriëntatie 
tussen de primair extern gerichte afdelingen en de primair intern gerichte service verlenende 
afdelingen tussen deze 2 organisatie-eenheden tevens verschil bestaat in ‘Interactie met anderen 
buiten de organisatie’. Omdat een goede theoretische fundering van dit effect ontbreekt, is er voor 
gekozen om ‘Interactie’ als controlevariabele toe te voegen om te onderzoeken of ‘Interactie’ 
inderdaad verschilt per organisatie-eenheid. 
 
Naast de vraag of er verschil bestaat tussen de organisatie-eenheden voor wat betreft ‘Interactie met 
anderen buiten de organisatie’, is het de vraag of op grond van het EWD-Model tevens verschil 
bestaat in de mate waarin men kan ervaren dat men onderscheid maakt in het leven van anderen en 
wat voor effect dit heeft op de mate van SO-OCB. Zal een medisch specialist bijvoorbeeld meer extra 
rolgedrag vertonen dan een controller in een zorgverlenende organisatie omdat een medisch 
specialist in direct contact met anderen buiten de organisatie wèl ervaart dat hij/zij onderscheid 
maakt in het leven van anderen door de werkzaamheden die hij/zij verricht?  
1.2 Relevantie 
Wetenschappelijke relevantie 
De wetenschappelijke relevantie van dit onderzoek is de bijdrage aan bestaande kennis en inzichten 
aangaande de invloed die PSM heeft op SO-OCB van medewerkers. Het eerder aangetoonde verband 
tussen PSM en OCB wordt onderzocht binnen de academische zorgsector in Nederland, waarbij OCB 
wordt verbijzonderd naar SO-OCB. De reden hiervoor is om goed aan te sluiten bij publieke 
organisaties (Thiel & Leeuw, 2003) en te voorkomen dat ten onrechte hoog wordt gescoord op OCB 
zoals door Organ (1988) gebruikt (Cohen & Kol, 2004; Veld, 2012). Hiermee wordt de kans dat de 
onderzoeksresultaten foutief worden geïnterpreteerd verminderd. Door de toevoeging van de 
mediërende variabele perceived PSI sluit dit onderzoek tevens aan op een door Grant (2008c) 
geadviseerd vervolgonderzoek naar het verschil tussen medewerkers met interne respectievelijk 
externe begunstigden c.q. klanten voor wat betreft taaksignificantie. Door middel van dit onderzoek 
wordt dan ook getracht een bijdrage te leveren aan de vraag of medewerkers die externe klanten 
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bedienen meer dan wel minder ProSocial Impact ervaren bij het verrichten van de werkzaamheden 
dan een medewerker die interne klanten bedient en de gevolgen daarvan op de mate van SO-OCB.  
 
Praktische relevantie 
De praktische relevantie van dit onderzoek spitst zich toe op de mogelijke verschillen in SO-OCB 
tussen groepen medewerkers binnen de publieke sector en de rol daarin van perceived PSI. Als er op 
grond van perceived PSI verschil kan worden aangetoond tussen de diverse groepen medewerkers, 
kan het management dit aangrijpen om dit verschil in ervaren impact van de medewerkers tussen 
het Servicebedrijf en de primaire afdelingen bij de organisatiedoelstellingen onder de aandacht te 
brengen en op grond daarvan acties inzetten. Tevens kunnen deze verschillen in HR-beleid worden 
ingezet bij werving en selectie alsmede in beloningsmaatregelen.  
1.3 Doelstelling 
Doelstelling van het onderzoek is zicht te krijgen op de invloed van perceived PSI voor de 
verschillende groepen medewerkers op de relatie van PSM op SO-OCB binnen een universitair 
medisch centrum in Nederland. 
1.4 Onderzoeksvraag 
Dit onderzoek vindt plaats binnen de context van een Universitair Medisch Centrum in Nederland. 
Hierbij zijn maatschappelijke en economische ontwikkelingen van invloed zoals de invoering van 
marktwerking en afnemende financiering door de overheid. Dit resulteert in toenemende 
concurrentie en afnemende financiële mogelijkheden die van invloed zijn op de inrichting en 
aansturing van publieke organisaties, waarvan men verwacht dat dit effect heeft op de 
organisatieprestaties.  
 
Op grond van de genoemde maatschappelijke en economische ontwikkelingen en de verwachte 
effecten hiervan op organisatieprestaties, staat in dit onderzoek de volgende onderzoeksvraag 
centraal:  
Wat is de rol van perceived PSI in de relatie tussen PSM en SO-OCB en verschilt deze rol voor 
verschillende groepen medewerkers.  
 
In hoofdstuk 2 wordt het theoretisch kader weergegeven en in hoofdstuk 3 de toegepaste 
onderzoeksmethode. In hoofdstuk 4 worden de resultaten weergegeven met aansluitend in  
hoofdstuk 5 de conclusie, discussie en aanbevelingen.  
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2.  Theoretisch kader 
Aan de hand van bestaande literatuur worden de relevante concepten voor het beantwoorden van 
de onderzoeksvraag besproken. De invloed van PSM op SO-OCB vormt de basis van dit onderzoek. 
Allereerst wordt het concept PSM in paragraaf 2.1 toegelicht en vervolgens in onderlinge samenhang 
met SO-OCB in paragraaf 2.2 besproken. Hierna wordt het concept PSI en de relatie van PSI met SO-
OCB in paragraaf 2.3 aan de orde gesteld, gevolgd in paragraaf 2.4 door het effect van perceived PSI 
op de relatie PSM en SO-OCB. In paragraaf 2.5 wordt het verschil tussen groepen medewerkers 
binnen de organisatie aan de orde gesteld. Tot slot wordt in paragraaf 2.6 de onderzoeksvragen 
weergegeven en in paragraaf 2.7 het onderzoeksmodel besproken alsmede de afzonderlijke effecten 
ervan op de relatie PSM en SO OCB. De hypothesen worden op basis van de besproken theorie in het 
hoofdstuk verweven.  
2.1 PSM 
De in 1990 door Perry en Wise geïntroduceerde theorie over PSM gaat ervan uit dat medewerkers 
die werkzaam zijn in de publieke sector specifiek gemotiveerd zijn om in deze sector te werken.  Dit 
concept PSM heeft een veelheid aan definities opgeleverd. De gezamenlijke focus van deze definities 
ligt op de motieven en acties die de intentie hebben bij te dragen aan het welzijn van anderen en de 
samenleving (Perry & Hondeghem, 2008b). PSM komt voort uit de positieve motivatietheorie en gaat 
ervan uit dat medewerkers binnen de publieke sector meer altruïstische motieven hebben dan 
medewerkers uit de private sector (Crewson, 1997; Perry & Wise, 1990; Rainey, 1982). Brewer en 
Selden (1998) benadrukken de gedragsimplicaties en toepasselijkheid buiten de publieke sector, 
waarna Rainey en Steinbauer (1999) een meer globale definitie formuleerden. Vandenabeele greep 
uiteindelijk weer terug op de oorsprong van PSM die zich beperkt tot de motivatie van medewerkers 
uit de publieke sector (Vandenabeele, 2007).  
 
Perry en Wise (1990) gaan uit van een drietal theoretische uitgangspunten van PSM: rationele, norm- 
gebaseerde en affectieve motieven. Rationele motieven zijn gebaseerd op ‘de individuele nuts 
maximalisatie’. Norm gebaseerde motieven zijn ‘een wens om het algemeen belang te dienen’. 
Affectieve motieven zijn gebaseerd op menselijke emoties en worden gekarakteriseerd door ‘de 
wens en bereidheid om anderen te helpen’ (Brewer, Selden & Facer II, 2000, 255). Deze drie 
motieven overlappen elkaar en sluiten elkaar niet uit.  
 
Perry (1996) gaat bij PSM uit van vier afzonderlijk te meten dimensies, te weten: het aangetrokken 
zijn tot politiek en beleid, betrokkenheid bij het publiek belang, compassie en zelfopoffering. 
Vandenabeele (2007) heeft daar later een dimensie aan toegevoegd, namelijk democratisch bestuur. 
De gemene deler van de diverse dimensies is het belang van ander-oriëntatie (Perry & Hondeghem, 
2008a). Wat met ‘ander’ wordt bedoeld verschilt van individuen, tot organisaties tot de gehele 
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samenleving. Aangezien dit onderzoek binnen een zorginstelling plaatsvindt, sluit de dimensie 
politiek en beleid minder aan. Wel wordt de door Vandenabeele (2008a) geformuleerde dimensie 
democratisch bestuur toegevoegd, aangezien deze dimensie zich specifiek op de Europese context 
richt. Door deze toevoeging, wordt in dit onderzoek aansluiting gezocht bij Vandenabeele’s definitie 
van PSM, te weten: ‘the belief, the values and attitudes that go beyond selfinterest and 
organizational interest, that concern the interest of a larger political entity and that motivate 
individuals to act accordingly whenever appropriate’ (Vandenabeele, 2007, 547)  
 
Onder invloed van de ‘global public management revolution’ (Kettl, 2005) en de gewijzigde 
scheidslijnen tussen publieke en private sector (Mann, 2006), kreeg PSM ook buiten de publieke 
sector steeds meer een plaats. De sector focus wijzigde in een service focus (Andersen & Kjeldsen, 
2010), waarbij de nadruk van PSM verschoof van de sector waarbinnen men werkzaam is, naar de 
‘missie, praktijk of zelfs reputatie van een organisatie’ (Christensen & Wright, 2011, 724). Daarnaast 
kregen ook andere zaken die invloed kunnen hebben op PSM, zoals bijvoorbeeld de rol van 
professionele normen in de functie uitoefening, een plek binnen de literatuur. Daarmee lijkt het 
verschil in PSM tussen bijvoorbeeld publieke en private gezondheidsprofessionals meer naar de 
achtergrond te verdwijnen (Andersen, 2009). De vraag is dan ook: in hoeverre is PSM van invloed op 
de prestatie van medewerkers? Deze vraag is extra relevant vanwege het toenemende belang goed 
geschoold en gemotiveerd personeel aan te trekken en te behouden om als ziekenhuis succesvol te 
zijn (Buchan, 2004). In het volgende hoofdstuk zal verder op de relatie tussen PSM en prestatie 
worden ingegaan.  
2.2 PSM en de relatie met SO-OCB 
De relatie tussen PSM en Performance is voor het eerst onderzocht door Perry en Wise (1990). Deze 
onderzoeksopzet is in diverse onderzoeken herhaald en de resultaten daarvan zijn bevestigd (Bright, 
2007, Naff & Crum, 1999; Vandenabeele, 2009). Echter niet in alle onderzoeken zijn de resultaten 
daarvan geconstateerd (Alonso & Lewis, 2001). 
 
De relatie tussen PSM en Performance werd in beginsel in navolging van de sector gebonden PSM als 
verschillend per sector beschouwd (Bright, 2008). Deze verschillen per sector werden, onder andere 
ten gevolge van de marktwerking, gaandeweg minder belangrijk, omdat de verschillen tussen de 
publieke en private sector vervaagden. De nadruk kwam hierbij meer te liggen op de aard van de 
dienstverlening, waarbij met name de ‘ander oriëntatie’ centraal staat (Paarlberg & Lavigna, 2009, 4) 
en waarbij het gaat om een sterke motivatie om een belangrijk verschil in het leven van anderen te 
maken. Ook Perry, Hondeghem en Wise (2010, 682) sluiten hierop aan door te stellen dat PSM z’n 
wortels heeft in ‘ander oriëntatie’.  
 
Prestaties kunnen op diverse manieren onderzocht worden. Een van de manieren om prestaties te 
meten is het meten van OCB (Podsakoff, MacKenzie, Paine & Bachrach, 2000). Het begrip OCB werd 
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geïntroduceerd door Organ in zijn boek ‘The Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier 
Syndrome’ (Organ 1988). Met OCB wordt bedoeld ‘individual behavior that is discretionary, not 
directly or explicitly recognized by the formal reward system, and that in the aggregate promotes the 
effective functioning of the organization (Organ (1988), in: Podsakoff e.a., 2000, 513). Deze definitie 
impliceert dat sommige individuen niet enkel inrolgedrag vertonen (gedrag dat op basis van de 
functiebeschrijving wordt verwacht), maar ook gedrag dat niet van hen verwacht wordt binnen de rol 
die ze in een organisatie hebben. OCB wordt daarom ook wel extrarolgedrag genoemd (Van Dyne, 
Cummings & Parks, 1995).  
 
OCB is een antecedent van prestatie en komt overeen met de onder invloed van marktwerking 
steeds belangrijker wordende extra inzet van medewerkers voor haar klanten om zich daarmee te 
onderscheiden van hun concurrenten (Bond, 1997) en daarmee de  prestatie te verbeteren. Gezien 
de toenemende nadruk op efficiency en effectiviteit zal het dan ook niet verbazen dat de OCB 
literatuur de afgelopen decennia een vlucht heeft genomen. Dit heeft echter een divers beeld van 
OCB opgeleverd met een dertigtal vormen van OCB. Aangezien deze vormen elkaar conceptueel 
overlappen (Hoffman, Blair, Meriac & Woehr, 2007) kunnen een zevental dimensies onderscheiden 
worden (Podsakoff e.a., 2000): ‘helping behaviour’ (vrijwillig helpen van anderen ter voorkomen van 
werk gerelateerde problemen), ‘sportmanship’ (de bereidheid en tolerantie om zonder klagen 
ongemakken te accepteren), ‘organizational loyalty’ (de loyaliteit en bescherming van medewerkers 
richting de organisatie), ‘organizational compliance’ (algemene volgzaamheid), ‘individual initiative’ 
(het op vrijwillige basis en vanuit creativiteit op eigen initiatief realiseren van innovatieve taken), 
civic virtue’  (betrokkenheid met en interesse in de organisatie in z’n totaliteit) en 'self-development' 
(de zelfontwikkeling van kennis en vaardigheden).  
 
Naast deze zeven dimensies kent OCB diverse verschijningsvormen. Dit onderzoek spitst zich toe op 
de service georiënteerde OCB (SO-OSB), aangezien dit onderzoek binnen een dienstverlenende 
instelling wordt uitgevoerd. Binnen de dienstverlenende sector is het verlenen van diensten en 
service immers vaak in de functiebeschrijving opgenomen. Om die reden kan dienstverlenend gedrag 
niet als OCB worden gekenmerkt. Door gebruikmaking van SO-OCB wordt hieraan 
tegemoetgekomen. SO-OCB representeert namelijk de individuele aanleg om kwalitatief 
hoogstaande dienstverlening te leveren door middel van responsiviteit, hoffelijkheid en een 
authentieke behoefte om tegemoet te komen aan de klantbehoefte (Cran, 1994; Hogan, Hogan & 
Busch, 1984). 
  
Dit onderzoek kan worden geplaatst binnen 3 van de 4 kenmerken van OCB die Podsakoff heeft 
onderscheiden (Podsakoff e.a., 2000), te weten de individuele kenmerken in de vorm Public Service 
Motivation, de taakkenmerken in de vorm van ProSocial Behavior en de organisatiekenmerken in de 
vorm van de dienstverlenende publieke zorgsector met enerzijds extern klantcontact en anderzijds 
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intern klantcontact. Vanwege de beperkte omvang van dit onderzoek is leiderschapsgedrag, dat al 
veelvuldig is onderzocht, verder buiten beschouwing gelaten. Het onderzoek in deze scriptie is een 
verfijning op bestaand onderzoek doordat de relatie tussen PSM en OCB binnen een universitair 
medisch centrum centraal staat waarbij OCB is gespecificeerd in SO-OCB. In navolging op de positief 
aangetoonde relatie tussen PSM en OCB wordt dan ook een positieve relatie verwacht tussen 
medewerkers die gemotiveerd zijn om in de publieke sector te werken en het specifiek op de 
dienstverlening gericht discretionaire gedrag SO-OCB.  
 
Dit leidt tot het formuleren van de eerste hypothese:  
Er is sprake van een positieve invloed van Public Service Motivation (PSM) op Service Oriented 
Organizational Citizenship Behavior (SO OCB). 
2.3  PSI en de relatie met SO-OCB 
Perceived ProSocial Impact is de ervaring dat medewerkers door middel van de te verrichten 
werkzaamheden onderscheid maken in het leven van anderen (Grant, 2007, 34). Hierbij heeft Grant 
aansluiting gezocht bij het Job Characteristics of Work Motivation Model (JC-Model) van Hackman en 
Oldham (1976). In het JC-Model van Hackman en Oldham wordt vanuit de positieve psychologie de 
relatie gelegd tussen een vijftal kerneigenschappen van een baan en de persoonlijke en 
werkuitkomsten. Deze vijf kerneigenschappen zijn: autonomy (de individuele vrijheid het werk naar 
eigen inzicht uit te voeren), skill variety (de variatie aan vaardigheden en vakkundigheden die een 
taak vereist), task identity (de mate waarin een taak samenhangt en afgerond is), task significance 
(de mate waarin het werk belangrijk is) en feedback (die mate waarin men feedback ontvangt) 
(figuur 1). Volgens het JC-Model hangen deze eigenschappen samen met positieve uitkomsten zoals 
hoge prestaties. Voor deze uitkomsten is veel empirische ondersteuning gevonden (Rollinson, 
Broadfield & Edwards, 2002). 
 
 
Figuur 1: Job Characteristics Model of Work Motivation, uit: (Hackman & Oldham, 1976)  
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In het JC-Model zijn enkele mediërende variabelen opgenomen, waaronder de mate waarin het werk 
als betekenisvol wordt ervaren. Grant (2007, 401) definieert dit ‘Experiences Meaningsfulness of the 
work’ uit het JC-Model, oftewel perceived ProSocial Impact (PSI), als ‘the experiences that employees 
make a positive difference in other peoples lives’. Vanuit de theorie van het JC-Model onderzoekt 
Grant (2007) of perceived prosocial impact inderdaad een positieve invloed heeft op job 
performance door zich in zijn onderzoek te richten op het effect van perceived PSI op de 
performance uitkomsten van callcentermedewerkers. Uit zijn onderzoek blijkt dat als medewerkers 
in contact worden gebracht met de begunstigden van de werkzaamheden, zij zich meer inzetten om 
prestaties te leveren. Grant (2007, 2008a, 2008b, 2008c, Grant & Sonnentag, 2010) komt in diverse 
soortgelijke onderzoeken tot de conclusie dat perceived PSI een positieve invloed op performance 
heeft doordat men zich extra inzet voor de klant. Met name binnen de non-profit en overheidsdienst 
heeft output georiënteerde prosocial motivation een positieve invloed op performance (Francois & 
Vlassopoulos, 2008). 
 
Dit onderzoek bouwt voort op het onderzoek van Grant, door de invloed van perceived PSI niet op 
performance in z’n algemeenheid, maar op SO-OCB centraal te stellen. Tevens krijgt de zorgcontext 
van de onderzoeksorganisatie door zowel de resultaatvariabele SO-OCB alsook het concept van PSM 
een meer prominente rol. De onderzoeksresultaten van Grant, die een positieve invloed van PSI op 
performance laten zien, worden doorgetrokken naar de onderzoeksorganisatie.  
 
Op basis daarvan wordt  dan ook verwacht dat perceived PSI een positieve invloed heeft op SO-OCB.  
Dit resulteert in de tweede hypothese:  
Perceived PSI heeft een positieve invloed op SO-OCB.  
2.4  PSI als mediërende factor op de relatie tussen PSM en SO-OCB 
Zowel PSM als PSI zijn concepten met de nadruk op ander oriëntatie (Perry e.a., 2010). PSI is, zoals in 
de vorige paragraaf reeds besproken, belangrijk voor publieke service medewerkers, die als waarde 
hebben om een verschil te maken in het leven van anderen (Perry, 1996). Uit verschillende 
onderzoeken komt naar voren dat het prosociale doel van organisaties voor publieke service 
medewerkers zeer motiverend kan zijn (Alonso & Lewis, 2001; Brewer & Selden, 1998; Naff & Crum, 
1999). Hiermee verschaft het concept van prosocial impact dan ook een waardevol beeld dat helpt 
de manier waarop de motivatie van de publieke service medewerkers kan worden verbeterd te 
begrijpen (Grant, 2008b).  
 
Een gebrek aan ervaring van PSI is volgens Grant een uitdaging voor managers en werknemers in de 
publieke sector. Om PSI te kunnen ervaren moet het werk zo georganiseerd worden dat 
medewerkers in ieder geval in contact kunnen komen met de begunstigden van hun werkzaamheden 
(Grant, 2007). Hiervoor kan aansluiting worden gezocht met het JC-Model. Vaak is het werk van 
publieke werknemers echter niet zo georganiseerd dat zij zicht hebben op de ProSocial Impact van 
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hun handelen (Marshall, Barnett & Sayer, 1997). Ten eerste doordat er vaak sprake is van 
bureaucratie, ten tweede omdat veel werkzaamheden zijn gericht op het voorkomen van negatieve 
gevolgen en ten derde omdat men weinig zicht heeft op de langdurige gevolgen (Grant, 2008b).  
 
In eerste instantie lijkt de noodzaak om de PSI te ervaren wellicht een nieuwe kijk op de relatie 
tussen PSM en SO-OCB te werpen. Echter, door gebruik te maken van PSI wordt aangehaakt bij 
bestaand onderzoek binnen de algemene managementliteratuur naar PO-fit waaruit naar voren 
komt dat als de aansluiting tussen de respondenten en de organisatie toeneemt, ook de job 
performance toeneemt (Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005; Bright, 2007).  PO-fit sluit in 
algemene zin aan bij de overeenkomst tussen de behoefte van de persoon en de mate waarin die 
behoefte binnen de organisatie tot uiting kan worden gebracht. PSI sluit als mediërende variabele 
meer specifiek aan bij de behoefte van de persoon het publieke belang te willen te dienen. Hieruit 
vloeit voort dat met perceived PSI zoals in dit onderzoek wordt gebruikt meer nadruk ligt op de mate 
waarin binnen de context de behoefte het publieke belang te willen dienen daadwerkelijk kan 
worden ervaren.  
 
Uit het hiervoor genoemde onderzoek van Kristof-Brown e.a. (2005) blijkt dat wanneer er 
afstemming is tussen de persoon en zijn omgeving, zowel de werknemer als de organisatie daar baat 
bij heeft. Zo heeft PO-fit een positief effect op productiviteit (Kristof-Brown e.a., 2005) en kan dit 
wederom in het JC-Model worden ondergebracht. In aansluiting hierop richt dit onderzoek zich op de 
vraag of publieke medewerkers met hun motivatie te willen bijdragen aan het publieke belang, meer 
SO-OCB vertonen in geval zij ervaren dat zij daadwerkelijk onderscheid maken in het leven van 
anderen. Het is dan ook in die lijn dat Grant (2008c) de suggestie voor vervolgonderzoek heeft 
gedaan over hoe de psychologische en gedragsmatige effecten onder invloed van perceived PSI 
verschillen voor medewerkers die interne dan wel externe klanten/begunstigden bedienen. Het 
onderzoek naar de mediërende invloed van perceived PSI is er dan ook op gericht te onderzoeken in 
hoeverre PSM-gemotiveerde medewerkers een sterkere mate van SO-OCB-gedrag laten zien in geval 
zij ervaren dat zij verschil maken in het leven van anderen.  
 
Dit resulteert in de derde hypothese:  
Perceived ProSocial Impact (PSI) heeft een partieel positief mediërende rol in de relatie PSM -> SO 
OCB 
2.5 Verschil tussen groepen medewerkers  
De houding en het gedrag van werknemers met klantcontact hebben een belangrijke invloed op de 
door de klant ervaren service kwaliteit, tevredenheid alsook de werknemers performance (Bowen & 
Schneider, 1985; Pfeffer, 1996). Uit de behoefte aan efficiency en effectiviteit zijn deze groepen 
medewerkers de afgelopen decennia steeds vaker op basis van de soort klantcontact georganiseerd: 
enerzijds in de diverse primaire processen, anderzijds in de ondersteunende diensten binnen een 
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Shared Service Center (SSC) (Strikwerda, 2010). Ook het Radboud umc heeft dit onderscheid gemaakt 
door een SSC op te richten met diverse productgroepen die ondersteunende diensten verlenen aan 
onder andere primair externe afdelingen waarbinnen de patiëntenzorg centraal staat.  
 
In de literatuur over PSM en haar consequenties is tot op heden nog geen onderscheid gemaakt 
tussen medewerkers met interne en met externe klantcontacten die werkzaam zijn in verschillende 
organisatie-eenheden binnen een organisatie. Wel zijn de eerste studies verschenen naar de invloed 
van marktwerking op de motivatie van zorgmedewerkers (Canoy, 2009; Plantinga, 2009). Uit deze 
literatuur wordt duidelijk dat PSM niet zozeer gekoppeld is aan de soort organisatie, maar meer aan 
de soort dienstverlening. Op basis van de soort dienstverlening kan wel onderscheid gemaakt 
worden tussen groepen medewerkers.  
 
Uit het het EWD-Model (Humphrey e.a., 2007) wordt duidelijk dat de aanwezigheid van extern 
klantcontact en de ervaring om van belang te zijn een belangrijke rol speelt bij de werkuitkomsten. 
Het EWD-Model is een meer uitgebreid model, waarbij evenals in het JC-Model, de relatie wordt 
aangeven tussen work design characteristics en verschillende work outcomes. Het JC-Model is voor 
wat betreft work design characteristics naast motivational characteristics uitgebreid met social en 
workcontext characteristics (zie figuur 2). Een van de social characteristics verwijst expliciet naar 
extern klantcontact, te weten interaction outside the organization. De vraag is dan ook of in de 
onderzoeksorganisatie sprake is van verschil in werkuitkomsten tussen de groepen medewerkers 
met voornamelijk interne en externe klanten? Aangezien de theoretische fundering voor het effect 
van ‘Interactie’ ontbreekt, wordt op basis van het EWD-Model ‘Interactie’ als controlevariabele 
meegenomen.  
 
Figuur 2: Expanded Work Design Model, uit: (Humphrey, Nahrgang & Morgeson, 2007)  
In de dienstverlenende sector wordt werk in termen van relaties gedefinieerd (Grant, 2007). Om die 
reden speelt in deze sector het contact met begunstigden dan ook een essentiële rol. Zie hier ook de 
aansluiting met de ‘ander oriëntatie’ (Paarlberg & Lavigna, 2009, 4; Perry e.a., 2010, 682),  die binnen 
het PSM-concept steeds belangrijker is geworden. Naar deze vraag is nog geen nader onderzoek 
verricht, vandaar dat deze vraagstelling een exploratief karakter heeft.  
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Uitgaande van de theorie kan het verschil in organisatie-eenheid effect hebben op alle in het 
onderzoek betrokken variabelen. Gevolgen voor de mate van PSM, aangezien niet alle medewerkers 
in dezelfde mate bij de soort dienstverlening zijn betrokken. Gevolgen voor de mate van PSI, 
aangezien de ervaring van belang te zijn voor externe of interne klanten wellicht verschilt per 
organisatie-eenheid. Gevolgen voor de mate van ‘Interactie met anderen buiten de organisatie’, 
aangezien dit verschilt per organisatie-eenheid. En tot slot gevolgen voor de mate van SO-OCB, 
omdat deze op grond van het EWD-Model (Humphrey e.a., 2007) afhankelijk is van voorgaande 
variabelen.  
 
Dit resulteert tot slot in de volgende vraagstelling:   
Zijn er aanwijzingen dat bij medewerkers die werkzaam zijn in de primaire afdelingen een sterkere 
relatie bestaat tussen PSM en SO-OCB met als mediërende variabele PSI dan voor medewerkers 
die werkzaam zijn binnen de productgroepen? 
2.6 Onderzoeksvragen 
De empirische deelvragen die ten behoeve van de onderzoeksvraag voortvloeien uit de 
geformuleerde hypothesen en vraagstelling zijn de volgende: 
 Is er sprake van een positieve relatie tussen Public Service Motivation (PSM) en Service Oriented Organizational 
Citizenship Behavior (SO-OCB) bij medewerkers van het Radboud umc? 
 Is er sprake van een positieve relatie tussen perceived PSI en SO-OCB? 
 Speelt perceived PSI een mediërende rol tussen PSM en SO-OCB?   
 Verschilt ‘Interactie met anderen buiten de organisatie’ tussen de organisatie-eenheden?  
 Bepaalt de soort organisatie-eenheid waarbinnen men werkzaam is de relatie PSM en SO-OCB  en heeft PSI een 
mediërende invloed op deze relatie tussen PSM en SO-OCB? 
2.7  Onderzoeksmodel  
Door het uitvoeren van kwantitatief, empirisch onderzoek worden de centrale onderzoeksvraag, de 
daarbij behorende deelvragen, de hypothesen en vraagstelling onderzocht en beantwoord. In 
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De pijlen in figuur 3 komen grotendeels overeen met de relaties die met behulp van de hypothesen 
worden onderzocht: 
A: de invloed van PSM op perceived PSI 
B: de invloed van PSM op SO-OCB (hypothese 1) 
C: de invloed van perceived PSI op SO-OCB (hypothese 2) 
D: de mediërende invloed van perceived PSI op de relatie PSM en SO-OCB (hypothese 3) 
 
Bovenstaande hypothesen worden voor de totale onderzoeksgroep onderzocht, alsook ten behoeve 
van een vergelijking voor de twee organisatie-eenheden afzonderlijk (hypothese 4).  
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3.  Methode van onderzoek 
Ter beantwoording van de onderzoeksvragen is een kwantitatief onderzoek uitgevoerd. In de 
volgende paragrafen wordt aandacht besteed aan het onderzoeksdesign en wordt de 
onderzoeksmethode beschreven. Vervolgens worden de respondenten en de meetmethode nader 
onderzocht, gevolgd door de variabelen en missing values. Nadat aandacht is besteed aan de 
validiteit en betrouwbaarheid wordt tot slot de analysemethode beschreven.  
3.1 Onderzoeksdesign en -methode 
Het gebruikte onderzoeksdesign is een toetsend kwantitatief onderzoek. Hiervoor is gekozen doordat 
hiermee op praktische wijze een grote onderzoekspopulatie kan worden benaderd, waaruit 
vervolgens cijfermatig inzicht verkregen kan worden die de mogelijkheid biedt de aanwezigheid van 
verbanden tussen de gebruikte concepten uit de onderzoeksvraag te onderzoeken (Baarda & De 
Goede, 2006). Dit toetsend kwantitatief onderzoek wordt verricht door middel van een survey in een 
single case organisatie, het Radboud universitair medisch centrum (Radboudumc) .  
 
In aansluiting op de binnen de organisatie gebruikte manier van communiceren, is voor de survey 
gebruik gemaakt van een digitale omgeving. Door gebruik te kunnen maken van een groot bestand 
aan emailadressen die per afdeling zijn gegroepeerd, kan een groot aantal medewerkers 
tegelijkertijd benaderd worden. Bovendien heeft dit als voordeel dat de medewerkers, die op 
verschillende afdelingen en tijden werken, tegelijkertijd benaderd kunnen worden. Helaas was het 
niet mogelijk om alleen medewerkers met een arbeidsovereenkomst de mail te sturen, vandaar dat 
als eerste vraag is opgenomen of de respondent een arbeidsovereenkomst heeft. Indien dat niet het 
geval was hoefde de vragenlijst verder niet te worden ingevuld. Wel is bij het bepalen van het aantal 
uitgezette vragenlijsten uitgegaan van het aantal medewerkers met een arbeidsovereenkomst met 
het Radboud umc.  
 
Een nadeel van gebruikmaking van het uitzetten van een digitale vragenlijst is de relatief lage 
respons. Om de respons te verhogen is alvorens de enquête uit te zetten contact gezocht met de 
diverse leidinggevenden om commitment aan het onderzoek en actieve stimulering voor het invullen 
van de enquête te vragen. Daarnaast is de enquête door middel diverse media onder de aandacht 
gebracht, te weten mondelinge communicatie via werkoverleg en via een mail van de bedrijfsleiders 
van de afdelingen en de managers van de productgroepen. Hierbij is vanuit de organisatie deelname 
aan het onderzoek verzocht. Tevens is in de communicatie rekening gehouden met een aantal 
respons verhogende maatregelen, zoals het benadrukken van de beperkte tijdsbelasting en het 
waarborgen van anonimiteit bij deelname aan het onderzoek.  
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3.2 Respondenten 
De vragenlijsten zijn afgenomen binnen een drietal afdelingen en een drietal productgroepen binnen 
het Radboud umc te Nijmegen met in totaal ruim 10.000 medewerkers. De drie primair externe 
afdelingen betreffen de afdeling Dermatologie, Keel-, Neus- en Oorheelkunde en Reumatische 
Ziekten met respectievelijk 103, 181 en 99 medewerkers. De drie service verlenende productgroepen 
binnen het Servicebedrijf betreffen de productgroep Financiën (Finance), Human Resources (HR), en 
ICT met respectievelijk 183, 100 en 141 medewerkers. In totaal komt het aantal potentiele 
respondenten neer op 807. In totaal hebben 362 respondenten de vragenlijsten ingevuld, waarvan 4 
respondenten geen medewerker van het Radboud umc zijn en in het onderzoek verder niet zijn 
meegenomen. In totaal wordt uitgegaan van 358 medewerkers die de vragenlijst hebben ingevuld, 
waardoor het totale responspercentage 44,36% bedraagt. Over de afzonderlijke onderdelen binnen 
de organisatie-eenheden was de respons als volgt verdeeld: Dermatologie 33,01% (34/103), Keel-, 
Neus- en Oorheelkunde 28,18% (51/181), Reumatische Ziekten 30,30% (30/99), Finance 52,46% 
(96/183), HR 73,00% (73/100) en ICT 52,48% (74/141).  
 
Er kan sprake zijn van mogelijke gevolgen voor de onderzoeksresultaten in de zin van beperkte 
generaliseerbaarheid voor andere afdelingen en ziekenhuizen, omdat dit onderzoek plaatsvindt 
binnen 3 afdelingen en 3 productgroepen van 1 UMC. Om de generaliseerbaarheid binnen het 
Radboud umc te vergroten is bewust gekozen voor zowel chirurgische als intern/beschouwende 
primair externe afdelingen. Daarnaast is bewust gekozen voor een drietal productgroepen die 
enigszins overeenkomen voor wat betreft de aard van de interne dienstverlening met een 
vergelijkbare hoeveelheid klantcontact. De ingevulde vragenlijsten zijn door middel van een 
mailinglijst aan alle medewerkers van betreffende afdelingen en productgroepen verstuurd en in het 
statistische programma SPSS ingelezen.  
3.3 Meetinstrumenten 
De medewerkers zijn na vooraankondiging in diverse werkoverleggen en een mail van de 
bedrijfsleider c.q. productgroep manager, per mail gevraagd een online enquête in te vullen. Na twee 
weken is een herinneringsmail gestuurd met als doel de respons te vergroten. Een online enquête is 
de binnen het Radboud umc meest gehanteerde methode voor het uitzetten van vragenlijsten. 
Bovendien kan hiermee relatief goedkoop gecommuniceerd worden in geval van reminders om de 
respons te verhogen. Om de validiteit van de vragen te garanderen is in dit onderzoek gebruik 
gemaakt van een survey samengesteld uit een drietal gevalideerde vragenlijsten. Daarnaast is ook 
een niet gevalideerde vragenlijst toegevoegd. Echter, omdat deze vragenlijst eenduidig van karakter 
is, zij onderzoekt namelijk slechts de mate van contact met klanten alsmede de aard van de klanten, 
en slechts ten behoeve van een controlevariabele is gebruikt, zal dit relatief weinig invloed hebben 
op de validiteit.  
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Om de interne consistentie van de vragenlijst te beoordelen, is voor elke variabele de Cronbach 
alpha waarde berekend. De Cronbach alpha waarden van de verschillende variabelen worden in de 
hieronder volgende paragrafen verder besproken. Voor de volledigheid is de volledige vragenlijst in 
bijlage 2 opgenomen. 
3.4 Variabelen 
Public Service Motivation (PSM) 
Om de mate van Public Service Motivation te meten is gebruik gemaakt van de vragenlijsten van 
Perry (1996), waarbij vragen van 3 van de 4 dimensies zijn gebruikt, te weten compassie, algemeen 
belang en zelfopoffering. De vragen over politieke interesse zijn buiten beschouwing gelaten, 
aangezien die binnen de onderzoeksorganisatie geen relevante rol spelen. Daarnaast is de vragenlijst 
aangevuld met een vierde PSM-dimensie, namelijk ‘democratisch bestuur’ (Vandenabeele, 2008a), 
omdat na onderzoek in Europa is gebleken dat de oorspronkelijke Amerikaanse opbouw niet 
betrouwbaar zou zijn binnen de Europese context (Vandenabeele & Van de Walle, 2008). 
Het totaal aantal vragen die PSM meten komt hiermee op 20. De vragen worden gemeten op een 
vijfpunts ‘Likert-schaal’ variërend van 1=totaal oneens tot 5=totaal mee eens. Een voorbeeld van een 
vraag uit deze vragenlijst is: ik vind het belangrijk dat ik mensen die in de problemen zitten, kan 
helpen. Alle vragen zijn oorspronkelijk in het Engels opgesteld en in diverse onderzoeken reeds 
eerder vertaald.  
Uit eerdere onderzoeken komt een divers beeld per subdimensie van de Cronbach alpha van PSM 
naar voren. De score van de Cronbach alpha is over het algemeen 0,65 of hoger, waarmee de 
Cronbach alpha voldoende consistent lijkt te zijn (Perry, 1996; Vandenabeele, 2008b). 
 
Service Oriented Organizational Citizenship Behavior (SO-OCB) 
Voor het meten van SO-OCB is gebruik gemaakt van 15 vragen die zijn gebaseerd op een drietal 
dimensies van Bettencourt, Gwinner en Meuter (2001). Deze vragen worden gemeten op een 
vijfpunts ‘Likert-schaal’ variërend van 1=totaal oneens tot 5=totaal mee eens. In de vragenlijst wordt 
dit onderdeel extra-rol prestaties genoemd, om de herkenbaarheid voor de respondenten te 
vergroten. Een voorbeeld van een vraag uit deze vragenlijst is: ik vertel aan buitenstaanders dat het 
UMC een goede werkplek is.  
De vragen zijn oorspronkelijk in het Engels opgesteld en door de onderzoeker vertaald. Om de 
betrouwbaarheid van deze vertaling te vergroten is de vertaalde vragenlijst aan een tweetal HR-
adviseurs voorgelegd die binnen een andere zorginstelling werkzaam zijn, met de vraag wat hun 
interpretatie is van de vragen. Tevens zijn de vertaalde vragenlijsten voorgelegd aan een tweetal 
managers die binnen de gemeentelijke overheid werkzaam zijn met de vraag wat hun interpretatie is 
van de vragen. Tot slot is aan een tweetal wetenschappelijk onderzoekers gevraagd om de vertaalde 
vragenlijsten terug te vertalen naar het Engels. Op basis daarvan zijn uiteindelijk de vertaalde 
vragenlijsten opgenomen.   
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De Cronbach alpha van de niet vertaalde vragenlijst is op basis van het onderzoek van Bettencourt 
e.a. (2001) voor de dimensie loyality 0,87, voor service delivery 0,80 en voor participation 0,82, 
waarmee de interne consistentie voldoende lijkt te zijn gewaarborgd. 
 
Perceived ProSocial Impact 
Voor het meten van perceived PSI is gebruik gemaakt van 3 vragen die zijn gebaseerd op Grant 
(2008c). Ook deze vragen worden gemeten op een vijfpunts ‘Likert-schaal’ variërend van 1=totaal 
oneens tot 5=totaal mee eens. Een voorbeeld van een vraag uit deze vragenlijst is: ik ben me zeer 
bewust van de positieve impact dat mijn werk heeft op anderen.  
Deze oorspronkelijk in het Engels opgestelde vragen zijn door de onderzoeker vertaald. Om de 
betrouwbaarheid van deze vertaling te vergroten is ook deze vertaalde vragenlijst aan dezelfde twee 
HR-adviseurs van een zorginstelling en managers binnen de gemeentelijke overheid voorgelegd met 
de vraag naar hun interpretatie van de vragen. Tevens zijn ook deze vertaalde vragenlijsten 
voorgelegd aan hetzelfde tweetal wetenschappelijk onderzoekers met de vraag om de vertaalde 
vragenlijsten terug te vertalen naar het Engels. Op basis daarvan zijn uiteindelijk de vertaalde 
vragenlijsten opgenomen.   
De Cronbach alpha van de niet vertaalde vragenlijst is op basis van een tweetal onderzoeken (Grant 
& Campbell, 2007; Grant & Sonnentag, 2010) gemiddeld 0,75  waarmee de interne consistentie lijkt 
te zijn gewaarborgd.  
 
Interactie 
De variabele ‘Interactie’ (met anderen buiten de organisatie) wordt  als variabele opgenomen omdat 
er op basis van het EWD-Model aanwijzingen zijn dat ‘Interactie’ (met anderen buiten de organisatie) 
een positieve invloed heeft op prestatie (Humphrey e.a., 2007). Om te onderzoeken in hoeverre 
verschil bestaat in ‘Interactie’ wordt gebruik gemaakt van de Work Design Questionnaire (Morgeson 
& Humphrey, 2006). Deze vragen worden gemeten op een vijfpunts ‘Likert-schaal’ variërend van 
1=totaal oneens tot 5=totaal mee eens. Een voorbeeld van een vraag is: mijn functie gaat gepaard 
met omgang met mensen buiten de organisatie. Ook deze vragen zijn conform de andere 
Engelstalige vragenlijsten vertaald en geverifieerd. De Cronbach alpha van de oorspronkelijke 
vertaalde vragenlijst is op basis van onderzoek 0,91 (Morgeson & Humphrey, 2006) waarmee de 
interne consistentie voldoende lijkt te zijn gewaarborgd. Aangezien  theoretische fundering 
ontbreekt is er uiteindelijk in de verwerking van de resultaten voor gekozen de variabele ‘Interactie’ 
als controlevariabele mee te nemen. Hierbij moet worden opgemerkt dat de variabele ‘Interactie’  
een centralere rol speelt dan de in de volgende paragraaf beschreven controlevariabelen.  
 
Controle variabelen 
Er is gekozen voor een vijftal controlevariabelen, waarvan er 4 betrekking hebben op sociaal 
demografische kenmerken waarvan vaak wordt aangenomen dat zij met PSM en de effecten hiervan 
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correleren (Moynihan & Pandey, 2007; Steijn, 2006b), te weten duur dienstverband, leeftijd, hoogst 
genoten opleiding, geslacht. Ondanks dat Pandey en Stazyk (2008) tot de conclusie komen dat voor 
de relatie van deze sociaal-demografische karakteristieken geen theoretische onderbouwing is, 
wordt in navolging van Perry (1997) niet uitgesloten dat individuele kenmerken bijdragen aan het 
totaalbeeld van demografische gegevens die van invloed zijn op PSM. Naast de vier genoemde 
controlevariabelen is een aanvullende controlevariabelen opgenomen, te weten organisatie-eenheid. 
De variabele organisatie-eenheid is als dummyvariabele opgenomen met als doel onderscheid te 
kunnen maken tussen de diverse organisatie-eenheden.  
 
De controlevariabele duur dienstverband wordt bepaald aan de hand van een dropdown vraag, 
waarbij gekozen kan worden tussen diverse groepen van 5 dienstjaren. De verwachting van het 
effect van de controlevariabele duur dienstverband is in navolging van Steijn (2006a) dat naarmate 
de duur van het dienstverband binnen het Radboud umc toeneemt, de mate van PSM afneemt. De 
reden die hieraan ten grondslag ligt is dat medewerkers gedurende hun dienstverband teleurgesteld 
raken in wat ze met hun werk kunnen bereiken.  
 
Voor de tweede controlevariabele leeftijd is gekozen omdat ook deze variabele een onduidelijke 
relatie heeft. Volgens Steijn (2006a) wordt veelal geen effect van leeftijd gevonden, maar komt hij tot 
de conclusie dat in zijn onderzoek wel sprake is van een verband, namelijk een positief verband. Een 
verklaring hiervoor zou kunnen zijn dat oudere werknemers een hogere mate van PSM hebben 
omdat zij in de loop der jaren steeds meer willen bereiken voor de maatschappij. Het verband tussen 
leeftijd versus duur dienstverband en PSM hangt dus positief samen. De controlevariabele leeftijd 
wordt bepaald aan de hand van een dropdown vraag waarbij gekozen kan worden tussen diverse 
leeftijdsgroepen van telkens 5 jaren.  
 
De derde controlevariabele ‘hoogst genoten opleiding’ wordt bepaald aan de hand van een 
meerkeuzevraag. De verwachting is in navolging van Naff & Crum (1999) en Perry (1997) hoe hoger 
de opleiding des te hoger de mate van PSM. Een motivatie hiervoor wordt niet gegeven. De 
controlevariabele ‘hoogst genoten opleiding’ wordt bepaald aan de hand van een dropdown vraag 
waarbij gekozen kan worden tussen diverse opleidingsniveaus.  
 
De vierde controlevariabele is geslacht. Voor deze controlevariabele is gekozen, omdat er soms wel 
effect van geslacht op PSM wordt gevonden, waarbij vrouwen hoger scoren op PSM dan mannen 
(Bright, 2005, Perry 1997). Soms wordt er echter geen verband gevonden (Moynihan & Pandey, 
2007). In geval er wel effect wordt gevonden, scoren vrouwen hoger op PSM dan mannen (Steijn, 
2006a). De reden hiervoor kan gezocht worden in de assumptie dat vrouwen meer PSM-gerelateerde 
eigenschappen hebben. De controlevariabele geslacht wordt onderzocht aan de hand van een 
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meerkeuzevraag. Bij de controlevariabele geslacht is de verwachting dat vrouwen een hogere mate 
van PSM hebben dan mannen.  
 
De vijfde en laatste controlevariabele betreft de organisatie-eenheid. Deze controlevariabele wordt 
onderzocht aan de hand van een meerkeuzevraag. De verwachting is dat er bij medewerkers die 
werkzaam zijn binnen een primair externe afdeling een sterkere relatie bestaat tussen PSM en SO-
OCB en dat PSI daarop een sterkere invloed heeft dan bij medewerkers die werkzaam zijn binnen de 
ondersteunende diensten.  
3.5 Missing values 
Van de 362 respondenten hebben 11 respondenten niet alle vragen ingevuld, waardoor deze missing 
values niet in het onderzoek zijn meegenomen. Daarnaast hebben 4 respondenten aangegeven dat 
zij geen arbeidsovereenkomst met het Radboud umc hebben. Ook deze respondenten zijn niet in het 
onderzoek meegenomen. In dit onderzoek wordt uitgegaan van 347 respondenten en de 15 niet 
meegenomen respondenten zijn al voor de dataverwerking uit het databestand geëxcludeerd.  
3.6 Betrouwbaarheid en validiteit 
Om te beginnen is gebruik gemaakt van een cross-sectionele aanpak, oftewel een eenmalige meting, 
wat de betrouwbaarheid negatief beïnvloedt. Om de betrouwbaarheid van het onderzoek te 
vergroten is gebruik gemaakt van reeds bestaande meetinstrumenten, waarvan in het verleden een 
reeds voldoende betrouwbaarheid in een Cronbach alpha is uitgedrukt. Bovendien wordt in het 
onderzoek door middel van verschillende items eenzelfde begrip gemeten, waardoor toevallige 
fouten elkaar opheffen. Daarnaast kunnen door gebruikmaking van een digitale vragenlijstlijst via 
Thesis Tools de data direct in het analyseprogramma SPSS worden ingelezen, waarmee de kans op 
foutieve invoer wordt gereduceerd. Tot slot zijn de in het onderzoek gebruikte termen helder 
gedefinieerd en consequent toegepast en is het onderzoek door één en dezelfde persoon uitgezet, 
die tevens de data heeft verzameld en verwerkt. Daardoor wordt de interne betrouwbaarheid 
verhoogd, waardoor consistentie in gegevensverzameling wordt gewaarborgd.  
 
Om de interne validiteit te verhogen is zo veel mogelijk gebruik gemaakt van reeds bestaande 
vragenlijsten waarvan de validiteit reeds is aangetoond. Daarnaast is er binnen het onderzoek door 
middel van controlevariabelen getracht alternatieve verklaringen voor de gevonden relaties zo veel 
mogelijk uit te sluiten. Echter, het feit dat er sprake is van een momentopname heeft een negatieve 
invloed op de interne validiteit. Om de externe validiteit te verhogen is getracht een representatieve 
steekproef te selecteren van zowel afdelingen binnen het primaire proces als binnen de 
ondersteunende diensten. Binnen deze afdelingen is de gehele populatie bij het onderzoek 
betrokken. Doordat binnen deze onderzoeksgroepen geen gebruik is gemaakt van een steekproef, 
wordt de externe validiteit binnen de onderzoekspopulatie verhoogd. Kijkt men echter naar de 
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generaliseerbaarheid in groter verband, moet men constateren dat dit beperkt is omdat er sprake is 
van een relatief kleine onderzoekspopulatie.  
3.7 Analyse methode 
De data analyse is verricht door middel van het statistiekprogramma SPSS. Om de relatie tussen de 
diverse variabelen aan te tonen is gebruik gemaakt van een factoranalyse, correlatie- en 
regressieanalyse alsmede een independent samples t-test. Tevens is hierbij gebruik gemaakt van 
controlevariabelen.  
 
De factoranalyse is gebruikt om te onderzoeken of er onderliggende gemeenschappelijke factoren 
zijn voor wat betreft de gebruikte vragen inzake PSM. De correlatieanalyse is gebruikt om de 
samenhang tussen de diverse variabelen en concepten te onderzoeken. Om daarna de richting van 
de gevonden verbanden te bepalen zijn vervolgens regressie analyses uitgevoerd, waarbij tevens de 
controlevariabelen zijn opgenomen. Om het mediërende effect te onderzoeken, zijn de 
regressieanalyses tevens uitgevoerd voor de relatie tussen enerzijds PSM en SO-OCB en anderzijds 
PSI en SO-OCB. Tevens is een regressie analyse uitgevoerd voor de relatie tussen PSM en SO-OCB met 
als mediërende variabele PSI. Om uiteindelijke de twee organisatie-eenheden te vergelijken is 
allereerst een independent samples t-test uitgevoerd, gevolgd door dezelfde regressieanalyses als 
voor de gehele onderzoekspopulatie.  
 
Alle variabelen zijn gemeten door middel van een vragenlijst. Door deze eenzijdige 
dataverzamelmethode ontstaan er risico’s op afwijkingen. Om de mogelijke onbetrouwbaarheid te 
verkleinen is de anonimiteit van de respondenten ten opzichte van de werkgever gewaarborgd en 
zijn de respondenten aangespoord om zo eerlijk mogelijk antwoord te geven op vragen door hen 
ervan te verzekeren dat er geen foute of goede antwoorden zijn (Podsakoff, MacKenzie, Lee & 
Podsakoff, 2003). Ten tweede is er een aantal vragen omgekeerd gecodeerd om de kans op ‘raden’, 
een mogelijke bron van onbetrouwbaarheid, te verminderen (Malhotra, Kim & Patil, 2006). 
  21  
4.  Resultaten 
In dit hoofdstuk worden de resultaten van het onderzoek gepresenteerd. Gestart wordt met de 
beschrijvende statistiek in paragraaf 4.1 voor zowel de totale onderzoekspopulatie alsook de 
vergelijking tussen beide organisatie-eenheden. Vervolgens wordt in paragraaf 4.2 door middel van 
een factoranalyse onderzocht of er onderliggende gemeenschappelijke factoren zijn voor wat betreft 
de gebruikte vragen inzake PSM. In paragraaf 4.3 wordt door middel van een correlatieanalyse een 
eerste inzicht verkregen in de data, waarna in paragraaf 4.4 een regressieanalyse wordt uitgevoerd 
om de hypothesen te toetsen. In paragraaf 4.5 volgt een exploratief onderzoek naar het verschil 
tussen de organisatie-eenheden. Dit verschil wordt onderzocht door middel van een independent 
samples t-test, op grond waarvan wordt gekeken of er sprake is van een significant verschil tussen 
beide organisatie-eenheden. Daarna wordt in navolging van paragraaf 4.3 een correlatieanalyse voor 
beide organisatie-eenheden afzonderlijk uitgevoerd. Tot slot wordt in navolging van paragraaf 4.4 
een regressieanalyse uitgevoerd om de hypotheses voor beide organisatie-eenheden afzonderlijk te 
toetsen, op grond waarvan uiteindelijk een vergelijking tussen beide organisatie-eenheden wordt 
gemaakt.  
4.1 Beschrijvende statistiek 
De verdeling van de respondenten naar geslacht levert een ongelijk verdeeld beeld op. Het 
percentage vrouwelijk en mannelijke respondenten bedraagt 62 resp. 38 (grafiek 1, bijlage 3). Dit 
verschil is bij een uitsplitsing naar de organisatie-eenheden nog groter. Bij de afdelingen is de 
respons van vrouwen 77,98% en bij de productgroepen 54,62% (grafiek 2, bijlage 3). Dit is geen 
verrassing aangezien de zorg over het algemeen als een vrouwenberoep gezien wordt.  
 
De gemiddelde leeftijd van alle respondenten ligt in de leeftijdscategorie 41-45 en is daarbinnen 42. 
De modus ligt echter in de leeftijdscategorie 51-55 en de mediaan ligt in de leeftijdscategorie 46-50 
en zijn daarmee beide hoog. De gemiddelde leeftijd van de respondenten werkzaam binnen de 
afdelingen is lager dan binnen de productgroepen (tabel 1). Een overzicht van de leeftijdsverdeling 
voor de totale onderzoekspopulatie en per organisatie-eenheid is opgenomen als grafiek 3 en 4 
(bijlage 3). 
 
De gemiddelde duur van het dienstverband bedraagt 12,95 jaar (tabel 1). De modus ligt tussen de 0 
en 4 jaar (grafiek 5, bijlage 3) en de mediaan tussen de 10 en 14 jaar. Met name het feit dat de 
modus tussen de 0 en 4 jaar ligt is opvallend. Dit is te verklaren door de opleidings- en 
onderzoekstaak van de organisatie, waardoor medewerkers van sommige beroepsgroepen veelal 
een tijdelijke arbeidsovereenkomst hebben. Bij de afdelingen is dan ook sprake van een hoog 
percentage medewerkers met een dienstverband korter dan 4 jaar (grafiek 6, bijlage 3). De 
gemiddelde duur van het dienstverband ligt in tegenstelling tot de gemiddelde leeftijd bij de 
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afdelingen met 14,4 jaren iets hoger dan bij de productgroepen met 12,3 jaren (tabel 2, bijlage 3). Dit 
is onder andere te verklaren uit een reorganisatie bij een tweetal productgroepen waarbij op basis 
van functiewijzigingen enerzijds ontslagen zijn gevallen en anderzijds nieuwe medewerkers zijn 
aangetrokken.  
 
Het opleidingsniveau ligt gemiddeld genomen op hbo niveau of hoger (grafiek 7, bijlage 3). Ook dit 
ligt in de lijn der verwachting, aangezien binnen de organisatie een groot deel hbo opgeleide 
zorgmedewerkers en wo opgeleide medici en onderzoekers werkzaam zijn. Uit de resultaten blijkt 
(grafiek 8, bijlage 3) dat binnen de afdelingen meer medewerkers wetenschappelijk zijn opgeleid en 
dat binnen de productgroepen het hbo-niveau meer vertegenwoordigd is. Dat is te verklaren doordat 
er binnen de afdelingen per definitie wetenschappelijk opgeleide onderzoekers en medisch 
specialisten (in opleiding) werkzaam zijn, terwijl dat binnen de productgroepen niet het geval is. 
 
Voor wat betreft de variabele ‘Interactie’ nadert de gemiddelde score van 11,11 van het onderzoek 
het theoretische gemiddelde van de scores van 12, echter de mediaan en de modus van 10 
respectievelijk 8 liggen onder het gemiddelde (tabel 1). Deze scores laten per organisatie-eenheid 
een groot verschil zien (tabel 2, bijlage 3). Bij de afdelingen bedraagt de gemiddelde score 14,45 en 
bij de productgroepen 9,58. De mediaan bij de afdelingen en de productgroepen bedraagt 20 (wat 
overeenkomt met het maximum) respectievelijk 19 en de modus bedraagt 9 respectievelijk 8.  
 
De gescoorde gemiddelden, mediaan en modus, standaarddeviatie,  variantie, minimum, maximum 
en Cronbach alpha van de variabelen zijn in onderstaande tabel weergegeven (tabel 1). De 
verschillende scores van de afdelingen en productgroepen zijn in tabel 2 van bijlage 3 opgenomen. 
Op de dimensies PSM, SO-OCB en perceived PSI worden in dit onderzoek gemiddelde scores behaald 
die ruim boven het theoretische gemiddelde van de schalen ligt. Voor PSM bedraagt het gemiddelde 
58,31 (SD=6,66) met een theoretische gemiddelde van 48, voor SO-OCB bedraagt dit 55,93 (SD=6,86) 
met een theoretisch gemiddelde van 45 en voor PSI bedraagt het gemiddelde 11,87 (SD=2,09) met 
een theoretisch gemiddelde van 9. Voor ‘Interactie’ geldt een minder groot verschil tussen het 
feitelijke gemiddelde 11,11 (SD=1,06) en het theoretisch gemiddelde 12.  
 
Tabel 1: overzicht van beschrijvende statistiek per variabele 
 
Geslacht1 Leeftijd2 Duur Dienst.3 Opleiding4 Interactie-TOT Org. eenheid PSMTOT PSITOT SOOCBTOT 
Mean 1,38 6,32 3,59 3,06 11,11 0,69 58,31 11,87 55,93 
Median 1 7 3 3 10 1 58 12 56 
Mode 1 8 1 3 8 1 58 12 56 
Std. Deviation 0,49 2,13 2,42 0,76 4,22 0,465 6,66 2,09 6,86 
Variance 0,24 4,53 5,83 0,58 17,77 0,216 44,37 4,36 47,07 
Minimum 1 2 1 1 4 0 34 5 31 





 0,91  0,798 0,800 0,824 
1 1=vrouw, 2=man 
2
 1=16-20, 2=21-25, 3=26-30, 4=31-35, 5=36-40, 6=41-45, 7=46-50, 8=51-55, 9=56-60, 10=61 jaren of ouder 
3 
1=0-4, 2=5-9, 3=10-14, 4=15-19, 5=20-21, 6=25-29, 7=30-34, 8=35-39, 9=40 dienstjaren of langer 
4
 1=lbo, 2=mbo, 3=hbo, 4=wo 
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4.2 Factoranalyse 
De factoranalyse is uitgevoerd om te onderzoeken of de vragen die gebruikt worden binnen een 
schaal voldoende ‘laden’ op het betreffende component met de onderliggende structuur. Vervolgens 
heeft een betrouwbaarheidsanalyse plaatsgevonden om te bepalen of de items van de schalen 
voldoende consistent zijn. In deze paragraaf zal per schaal een uiteenzetting worden gegeven van de 
uitgevoerde factor- en betrouwbaarheidsanalyse. 
 
Om te bepalen of de dataset voor de schaal PSM gebruikt kan worden voor een factoranalyse is de 
KaiserMeyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) uitgevoerd. Aangezien deze KMO-waarde 
0,810 bedraagt (p<0,000) kan gesteld worden dat een factoranalyse geschikt is.   
Voor de schaal PSM is een factoranalyse uitgevoerd met Varimax rotatie. Uit de screeplot (figuur 4, 
bijlage 3) blijkt een duidelijke knik tussen component 1 en 2 en een flauwe knik tussen component 4 
en 5. Op basis van de screeplot mag verwacht worden dat de items op 1 component of op 4 
componenten laden. De lading op de eerste component verklaart voor 26,09% de totale variantie en 
de ladingen op de eerste 4 componenten tezamen verklaren 52,68% van de variantie (zie tabel 3, 
bijlage 3). Deze factoranalyse heeft niet het gewenste resultaat opgeleverd waarbij de Cronbach 
Alpha stijgt en er een duidelijke factorlading op één component heeft plaatsgevonden. Om die reden 
zijn op basis van de rotated component matrix (tabel 4, bijlage 3), waarbij de 3 items van 
democratisch bestuur de laagste lading hebben op de vierde component, de 3 items van 
democratisch bestuur verwijderd.  
 
Uit de total variance explained (tabel 5, bijlage 3) blijkt nu dat bij PSM zonder democratisch bestuur 
de lading op de eerste 2 componenten substantieel meer variantie verklaart (41,93%) dan bij PSM 
met democratisch bestuur op de eerste 2 componenten (36,45%) (tabel 3, bijlage 3). Als men naar 
alle componenten van de PSM-schaal zonder democratisch bestuur kijkt, dan verklaren de eerste 3 
componenten evenveel variantie (52,01%) als PSM met democratisch bestuur op de eerste 4 
componenten (52,68%). Daarnaast blijkt (tabel 6, bijlage 3) dat op de derde component slechts een 
negatieve lading plaatsvindt.  
 
Op basis van het criterium groter of gelijk aan 0,475 kunnen de volgende componenten worden 
onderscheiden: component 1 (COMP Nieuw)=> compassievol andere individuen helpen en  
  component 2 (ALGBEL Nieuw)=> het algemeen belang van de samenleving dienen 
Ondanks dat ook nu de Cronbach alpha van PSM zonder democratisch bestuur niet is gestegen ten  
opzichte van de Cronbach alpha van PSM met democratisch bestuur, worden de nieuwe subschalen 
voor het vervolg van de analyse wel gehanteerd (tabel 7 en 8). De subschalen die in de originele 
PSM-schaal worden gehanteerd blijken immers minder van toepassing voor dit onderzoek.  
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Fig. 6 Onderzoeksmodel  
4.3 Correlatieanalyse 
Door middel van een correlatieanalyse met daarin de controlevariabelen en de vier hoofdvariabelen 
wordt een eerste inzicht verkregen in de data.  
 
Om te bepalen of er sprake is van een positieve samenhang tussen de diverse variabelen zijn de 
Pearson correlaties berekend (tabel 9). Uit de correlatiematrix blijkt dat de controlevariabele leeftijd 
met uitzondering van de variabele ‘Interactie’ significant samenhangt met alle variabelen. Dit komt 
voor wat betreft de relatie tussen leeftijd en duur dienstverband (r=0,559; p<0,01), leeftijd en PSM-
Compassie (r=0,127; p< 0,05) en leeftijd en PSM-Algemeen Belang (r=0,295; p<0,01) overeen met de 
op basis van theorie verwachte samenhang. Ditzelfde geldt voor de relatie tussen duur 
dienstverband en PSM-Compassie (r=0,213; p<0,01) en duur dienstverband en PSM-Algemeen 
Belang (r=0,154; p<0,01) en voor de significante samenhang tussen de controlevariabelen 
organisatie-eenheid en ‘Interactie’ (r=-0,537; p<0,01).  
Daarnaast is er sprake van een niet op basis van theorie verwachte significant positieve samenhang 
tussen leeftijd en organisatie-eenheid (r=0,146; p<0,01), leeftijd en PSI (r= 0,117; p< 0,05) en leeftijd 
en SO-OCB (r=0,151; p< 0,01), opleiding en organisatie-eenheid (r=-0,137; p<0,05), opleiding en 
‘Interactie’ (r=0,193; p<0,01) en organisatie-eenheid en geslacht (r=0,223; p<0,01). Voor de 
significante samenhang tussen de controlevariabele geslacht en opleiding (r=0,121; p<0,05) en 
geslacht en duur dienstverband (r=0,113; p<0,05) kan gesteld worden dat binnen de 
onderzoeksgroep mannen gemiddeld genomen een hogere opleiding hebben genoten en een langer 
dienstverband hebben dan vrouwen.  
 
Uit de correlatieanalyse tussen variabelen PSM-Compassie en SO-OCB en PSM-Algemeen Belang en 
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PSM-Compassie en SO-OCB (r=0,455; p<0,01) heeft de grootste samenhang in vergelijking met de 
andere variabelen. Uit de correlatiematrix blijkt tevens dat het zinvol is het mediërende effect van 
PSI in de relatie tussen de onafhankelijke variabelen PSM-Compassie en PSM-Algemeen Belang en de 
afhankelijke variabele SO-OCB te onderzoeken: PSI correleert significant met zowel PSM-Compassie 
(r=0,397;  p< 0,01), als met PSM-Algemeen Belang (r=0,240; p< 0,01) als met SO-OCB (r=0,385; 
p<0,01).  
 
Tabel 9 Correlatiematrix  
4.4 Regressieanalyse 
In navolging van de aanbevelingen van Baron & Kenny (1986) wordt een serie van regressieanalyses 
uitgevoerd om de hypothesen te toetsen en de mediërende rol van PSI te bepalen. Bij het uitvoeren 
van de regressieanalyse is een hiërarchische methode toegepast. Er wordt bij elke stap (model 
genoemd) een variabele toegevoegd om inzichtelijk te krijgen of toevoeging van deze variabele tot 
een significante verbetering zal leiden van het regressiemodel. De eerste stap die wordt verricht is de 
analyse van de relatie tussen de controlevariabelen en SO-OCB en de 2 subschalen van PSM en SO-
OCB (hypothese 1). Daarna wordt een mediatieanalyse verricht om de mediërende rol van PSI op de 
relatie tussen de 2 subschalen van PSM en SO-OCB te onderzoeken. Daartoe worden eerst een 
tweetal controleanalyses uitgevoerd, waarbij de relatie tussen de 2 subschalen van PSM en PSI en 
tussen PSI en SO-OCB (hypothese 2) wordt onderzocht, gevolgd door de derde stap waarbij de relatie 
tussen alle variabelen tezamen wordt onderzocht (hypothese 3).  
Hypothese 1: Relatie tussen PSM en SO-OCB 
Hiërarchische meervoudige regressie werd gebruikt om het voorspellende vermogen van de 2 
subschalen van PSM op SO-OCB te beoordelen, na correctie van zes controlevariabelen. De 
controlevariabelen leeftijd, geslacht, duur dienstverband, opleiding, ‘Interactie’ en organisatie-
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eenheid zijn in model 1 ingevoerd (tabel 10, bijlage 3). Deze verklaren 7,4% van de variantie van SO-
OCB. Na invoer in model 2 van PSM-Compassie en PSM-Algemeen Belang wordt 26,3% van de 
variantie van SO-OCB verklaard (F=8, 338)=15,08, p<0,01 (tabel 10, bijlage 3). De 2 subschalen van 
PSM verklaren 18,9% van de variantie in SO-OCB, na controle voor de 6 controlevariabelen, R 
squared change = 0,189, F change (2, 338) = 43,46, p<0,01. In het uiteindelijke model vertonen alleen 
de controlevariabelen leeftijd (B=0,147, p<0,05), geslacht (B=-0,100, p<0,05), ‘Interactie’ (B=0,200, 
p<0,01) en organisatie-eenheid (B=0,151, p<0,05) en de subschaal PSM-Compassie (B=0,449, p<0,01) 
een statistisch significante relatie met SO-OCB (tabel 10, bijlage 3). Op grond van de resultaten van 
de hiërarchische regressie kan tot slot geconcludeerd worden dat de nulhypothese kan worden 
verworpen en op basis van de resultaten kan worden aangenomen dat er sprake is van een relatie 
tussen PSM en SO-OCB, waarbij deze relatie enkel door de subschaal PSM-Compassie wordt bepaald. 
Hypothese 2 en 3: de mediërende rol van PSI in de relatie tussen PSM en SO-OCB  
Om de mediërende rol van PSI te bepalen, worden na de stappen ten behoeve van hypothese 1 een 
tweetal controlestappen verricht om na te gaan of er een significant verband bestaat tussen PSM en 
PSI en tussen PSI en SO-OCB. De laatste stap waarbij alle drie variabelen in een regressieanalyse 
worden samengevoegd, zal aantonen of er al dan niet sprake is van een mediërend effect van PSI op 
de relatie tussen PSM en SO-OCB.  
 
De eerste controlestap is om na te gaan of er een significant verband bestaat tussen de 2 subschalen 
van PSM en PSI. Deze stap houdt in dat er een regressieanalyse wordt uitgevoerd tussen de 
onafhankelijke variabelen PSM-Compassie en PSM-Algemeen Belang en de afhankelijke variabele PSI. 
Dit levert voor PSM-Compassie een gestandaardiseerde significante relatie op van B=0,324 (p< 0,01) 
en voor PSM Algemeen Belang een gestandaardiseerde niet significante relatie op van B=0,084 
(p>0,05), waarbij 11,8% van de variantie in PSI wordt verklaard door de 2 subschalen van PSM (tabel 
11, bijlage 3). 
 
De tweede controlestap waarbij een regressieanalyse wordt uitgevoerd tussen de 
controlevariabelen, de onafhankelijke variabele PSI en de afhankelijke variabele SO-OCB levert een 
gestandaardiseerde significante relatie op van B=0,365 (p< 0,01), waarbij 16,9% van de variantie in 
SO-OCB wordt verklaard door de controlevariabelen en PSI (tabel 12, bijlage 3). De nulhypothese van 
hypothese 2 kan dan ook worden verworpen en op basis van de resultaten kan worden aangenomen 
dat er sprake is van significante invloed van PSI op SO-OCB. 
 
Nadat de invloed van PSI op SO-OCB is bepaald, kan de laatste stap in de mediatieanalyse worden 
uitgevoerd met de bedoeling om na te gaan of toevoeging van PSI het directe effect van PSM-
Compassie vermindert en het directe effect van PSI vermeerdert, waarbij tegelijkertijd een significant 
verband tussen PSI en SO-OCB blijft bestaan (hypothese 3: PSI als mediërende variabele op de relatie 
tussen PSM en SO-OCB). Deze laatste stap levert een significante relatie op tussen PSM-Compassie 
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en SO-OCB van B=0,374 (P<0,01). Tevens levert deze stap uiteindelijk een vermindering op van de 
gestandaardiseerde significante relatie tussen PSM-Compassie en SO-OCB van 0,086 (B=0,374; 
p<0,01), waarbij inderdaad een significant verband tussen PSI en SO-OCB blijft bestaan (tabel 10 
(model 3), bijlage 3). Om die reden kan de nulhypothese van hypothese 3 worden verworpen en kan 
worden aangenomen dat er sprake is van een partieel mediërend effect van PSI op de relatie PSM en 
SO-OCB, waarbij in de relatie van PSM en PSI met SO-OCB de betawaarde van PSM wel afneemt door 
toevoeging van PSI ten opzichte van de relatie PSM en SO-OCB, maar waarbij in de relatie van PSM 
en PSI met SO-OCB de betawaarde van PSI niet toeneemt ten opzichte van de relatie van PSI en SO-
OCB. Voor een overzicht van de mediatie analyse is hieronder een samenvattende tabel (tabel 13) 
van de resultaten opgenomen.  
Tabel 13 Mediatie analyse 
Te verklaren variabele   SO-OCB       PSI 
Stap   1 2a 2b 3   
Verklarende variabelen   controlevariabelen PSM PSI PSM+PSI PSM 
    beta         
 Controlevariabelen Leeftijd  0,182** 0,147* 0,119 0,118* 0,125* 
  Geslacht -0,076 -0,100* -0,104* -0,111* 0,051 
  Opleiding -0,069 -0,044 -0,035 -0,027 -0,070 
  Duur dienstverband -0,051 -0,113 -0,019 -0,084 -0,128* 
  Interactie  0,235** 0,200** 0,148** 0,174** 0,112 
  Organisatie-eenheid 0,061 0,151* 0,137* 0,182** -0,136* 
PSM Compassie Nieuw     0,449**   0,374** 0,324** 
PSM Algemeen Belang Nieuw     0,025   0,005 0,084 
PSI       0,365** 0,233**   
ΔR2     0,189 0,121 0,232  0,096 
R2   0,074 0,263 0,194 0,306  0,213 
F   4,502** 15,084** 11,668** 16,483**  11,463** 
* p<0,05 
** p<0,01 
4.5 Vergelijking tussen Afdelingen en Productgroepen  
Om te onderzoeken of een uitgebreide analyse naar het verschil tussen de organisatie-eenheden ten 
behoeve van vraagstelling 4 zinvol is, is allereerst een independent sample t-test uitgevoerd om de 
‘Interactiescores’ voor medewerkers van de afdelingen en de productgroepen te vergelijken. Uit deze 
test (tabel 14) blijkt dat er niet aan de voorwaarde van homogeniteit van variantie wordt voldaan. 
Wel is er sprake van een significant verschil in scores voor medewerkers van de afdelingen (M=14,45, 
SD=4,307) en medewerkers van de productgroepen (M=9,58, SD=3,166); t (163,52) = 10,56, p<0,001. 
De berekende eta squared (0,24) geeft een zeer grote effectgrootte aan (Pallant, 2010). De uitkomst 
van deze t-test is aanleiding om ook de andere variabelen aan een T-test te onderwerpen, waarvan 
de testresultaten ook in tabel 14 zijn weergegeven.  
 
Uit de tweede t-test met als variabele PSI blijkt dat er wel aan de voorwaarde van homogeniteit van 
variantie wordt voldaan. Er sprake is van een significant verschil in scores voor de medewerkers van 
de afdelingen (M=12,55, SD=1,863) en medewerkers van de productgroepen (M=11,56, SD=2,116); t 
(345) = 4,203, p<0,001. De berekende eta squared (0,05) geeft bijna een gemiddelde effectgrootte 
aan.  
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Uit de derde t-test met als variabele PSM blijkt dat er aan de voorwaarde van homogeniteit van 
variantie wordt voldaan. Er sprake is van een significant verschil in scores voor de medewerkers van 
de afdelingen (M=20,48, SD=2,324), en medewerkers van de productgroepen (M=19,22, SD=2,696); t 
(345) = 4,20, p<0,001. De berekende eta squared (0,05) geeft bijna een gemiddelde effectgrootte 
aan. 
 
Uit de vierde t-test met als variabele SO-OCB blijkt dat er aan de voorwaarde van homogeniteit van 
variantie wordt voldaan. Er is geen sprake van een significant verschil in scores voor de medewerkers 
van de afdelingen (M=56,36, SD=7,268), en de medewerkers van de productgroepen (M=55,74, 
SD=6,673); t (345) = 0,78, p>0,05.  
 
Uit de diverse t-toetsen blijkt dat er inderdaad sprake is van een significant verschil tussen de 
afdelingen en productgroepen voor wat betreft ‘Interactie’, PSM en PSI en geen significant verschil 
tussen de afdelingen en productgroepen voor wat betreft SO-OCB. Met name de omvang van de 
effectgrootte van ‘Interactie’ is hierbij opvallend en de afwezigheid van een significant verschil tussen 
de organisatie-eenheden voor wat betreft SO-OCB. In het kader van het exploratieve onderzoek naar 
het verschil tussen de organisatie-eenheden is er dan ook aanleiding om tot verder onderzoek over 
te gaan.  
Tabel 14 Independent Samples T-test 
Independent Samples Test 
 
Levene's Test for Equality 
of Variances t-test for Equality of Means 







95% Confidence Interval of 
the Difference 
Lower Upper 
InteractieTOT Equal variances 
assumed 




10,561 163,523 ,000 4,866 ,461 3,956 5,775 
PSI TOT Equal variances 
assumed 
1,842 ,176 4,203 345 ,000 ,992 ,236 ,528 1,456 
 Equal variances 
not assumed 
  
4,406 235,719 ,000 ,992 ,225 ,548 1,435 
PSM COMP Nieuw Equal variances 
assumed 
1,336 ,249 4,195 345 ,000 1,254 ,299 ,666 1,843 
 Equal variances 
not assumed 
  
4,432 240,579 ,000 1,254 ,283 ,697 1,812 
SO-OCB TOT Equal variances 
assumed 
1,769 ,184 ,779 345 ,437 ,618 ,794 -,943 2,180 
 Equal variances 
not assumed 
  
,754 194,294 ,452 ,618 ,820 -,998 2,235 
4.5.1 Correlatieanalyse 
Allereerst wordt door middel van een correlatieanalyse met daarin de controlevariabelen en de vier 
hoofdvariabelen een eerste inzicht verkregen in de data. Ten behoeve van de correlatieanalyse is 
gebruik gemaakt van de subschalen PSM-Compassie en PSM-Algemeen Belang die uit de 
factoranalyse van de totale onderzoekspopulatie naar voren zijn gekomen. Het gegeven dat uit de 
regressieanalyse voor de totale onderzoeksgroep is gebleken dat alleen PSM-Compassie een 
significante relatie vertoont met de andere variabelen wordt buiten beschouwing gelaten, omdat uit 
de resultaten van de regressieanalyse kan blijken dat de significantie die voor de totale groep geldt 
wijzigt als men onderscheid maakt tussen de organisatie-eenheden.   
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Om te bepalen of er sprake is van een positieve samenhang tussen de diverse variabelen zijn de 
Pearson correlaties berekend. Uit de correlatiematrix (tabel 15, bijlage 3) blijkt dat ook voor de 
afdelingen en productgroepen afzonderlijk veruit de meeste correlatiecoëfficiënten klein, oftewel 
lager dan 0,30 zijn (Pallant, 2010). In de volgende alinea worden de correlaties  van de 
hoofdvariabelen inclusief de controlevariabele ‘Interactie’ met een correlatiecoëfficiënt hoger dan 
0,30 nader uitgewerkt. 
 
Wat bij de correlaties van de hoofdvariabelen en de controlevariabele ‘Interactie’ opvalt, is dat de 
correlatiecoëfficiënten van de hoofdvariabelen bij de afdelingen hoger scoren dan bij de 
productgroepen. Dit geldt voor wat betreft de samenhang tussen PSM-Compassie en PSM-Algemeen 
Belang (r=0,477; p<0,01 versus r=0,232, p<0,01), PSM-Compassie en SO-OCB (r=0,498; p<0,01 versus 
r=0,444; p<0,01), PSM-Compassie en PSI (r=0,401; p< 0,01 versus r=0,345; p< 0,01) en tot slot SO-
OCB en PSI (r=0,476; p<0,01 versus r=0,348; p<0,01). Wat verder opvalt is dat PSM-Algemeen Belang 
en SO-OCB bij de afdelingen wel een significante relatie vertoont (r=0,482; p<0,01) en bij de 
productgroepen niet. Tot slot blijkt dat ‘Interactie’ wel een significante relatie vertoont met de 
andere variabelen en dat deze relatie binnen de afdelingen sterker is dan binnen de productgroepen. 
Ook voor ‘Interactie’ geldt dat de correlatiecoëfficiënten tussen ‘Interactie’ en de andere variabelen 
van de afdelingen een hogere waarde hebben dan binnen de productgroepen. Echter, in geen enkel 
geval komt deze coëfficiënt boven 0,3 uit en daarom is de correlatie tussen de controlevariabele 
‘Interactie’ en de hoofdvariabelen hier niet verder uitgewerkt.  
4.5.2 Regressieanalyse 
Ook voor wat betreft de toetsing van het verschil tussen de organisatie-eenheden ten behoeve van 
hypothese 4 wordt in navolging van de aanbeveling van Baron & Kenny (1986) een serie van 
regressieanalyses uitgevoerd. Dezelfde stappen als in paragraaf 4.4 worden gevolgd.  
Hypothese 1: Relatie tussen PSM en SO-OCB 
Hiërarchische meervoudige regressie werd gebruikt om het voorspellend vermogen van de 2 
subschalen van PSM om SO-OCB te beoordelen na controle voor een vijftal controlevariabelen. De 
controlevariabelen leeftijd, geslacht, duur dienstverband, opleiding en ‘Interactie’ zijn in model 1 
ingevoerd. Voor de afdeling verklaren deze controlevariabelen 21,1% van de variantie van SO-OCB 
(p<0,005) en voor de productgroepen is er geen sprake van een significante samenhang met SO-OCB 
(tabel 16, bijlage 3). Na invoer in model 2 van PSM-Compassie en PSM-Algemeen Belang wordt 43,4% 
van de variantie van SO-OCB van de afdelingen (F=7, 101)=11,084, p<0,001 en 24,9% van de variantie 
van SO-OCB van de productgroepen (F=7, 230)=10,872, p<0,001 verklaard (tabel 16, bijlage 3). De 2 
subschalen verklaren 22,3% van de variantie in SO-OCB van de afdelingen en 20,6% van de variantie 
in SO-OCB van de productgroepen, na controle voor de 5 controlevariabelen, R squared change = 
0,223, F change (2, 101) = 19,930, p<0,001 voor de afdelingen en R squared change = 0,206, F change 
(2, 230) = 31,488, p<0,001 voor de productgroepen. Daaruit wordt duidelijk dat het verschil in 
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verklaarde invloed van PSM op SO-OCB tussen de afdelingen en de productgroepen aanwezig, maar 
relatief klein is. In het uiteindelijke model 2 vertonen bij de afdelingen alleen de controlevariabele 
‘Interactie’ (B=0,255, p<0,001) en de subschalen PSM-Compassie (B=0,307, p<0,001) en PSM-
Algemeen Belang (B=0,291, p<0,005) een statistisch significante relatie met SO-OCB. Bij de 
productgroepen vertoont in dit model alleen de controlevariabele ‘Interactie’ (B=0,152, p<0,01) en 
de subschaal PSM-Compassie (B=0,482, p<0,001) een statistisch significante relatie met SO-OCB.  
 
Op grond van de resultaten van de hiërarchische regressie kan tot slot geconcludeerd worden dat het 
aannemelijk is dat hypothese 1 voor de twee organisatie-eenheden afzonderlijk kan worden 
verworpen en dat voor beide organisatie-eenheden geldt dat er sprake is van een relatie tussen PSM 
en SO-OCB. Hierbij wordt deze relatie bij de afdelingen zowel door PSM-Compassie als ook door 
PSM-Algemeen Belang bepaald en wordt deze relatie bij de productgroepen alleen door PSM-
Compassie bepaald.  
Hypothese 2 en 3: De mediërende rol van PSI in de relatie tussen PSM en SO-OCB  
Om te bepalen of er tussen de organisatie-eenheden sprake is van verschil in mediërende rol van PSI 
in de relatie tussen PSM en SO-OCB worden dezelfde stappen verricht als in paragraaf 4.4 voor het 
bepalen van deze mediërende rol voor de totale onderzoekspopulatie.  
 
De eerste controlestap is om na te gaan of er een significant verband bestaat tussen PSM en PSI. De 
regressieanalyse tussen de controlevariabelen, de 2 subschalen van PSM en PSI levert voor de 
afdelingen een significante gestandaardiseerde relatie op van B=0,271 (p<0,01) voor PSM-Compassie 
(tabel 17, bijlage 3). Voor de variabele PSM-Algemeen belang is er geen sprake van een significante 
relatie. Van de variantie in PSI wordt 17,8% verklaard door de controlevariabelen en 11,2% door de 2 
subschalen van PSM. Voor de productgroepen levert dezelfde regressieanalyse een significante 
gestandaardiseerde relatie op van B=0,331 (p<0,001) voor PSM-Compassie. Voor de variabele PSM-
Algemeen belang is er geen sprake van een significante relatie. Van de variantie in PSI wordt 2,7% 
verklaard door de controlevariabelen en 12,7% verklaard door de twee subschalen van PSM. Ook wat 
betreft de verklaarde variantie van PSM in PSI is er sprake van een relatief klein verschil tussen de 
afdelingen en de productgroepen. Het grootste verschil van de verklaarde variantie wordt namelijk 
verklaard door de controlevariabelen.  
 
De tweede controlestap, waarbij een regressieanalyse wordt uitgevoerd tussen de 
controlevariabelen, de onafhankelijke variabele PSI en de afhankelijke variabele SO-OCB, levert voor 
de afdelingen een gestandaardiseerde significante relatie op van PSI met SO-OCB van B=0,348  
(p<0,001), waarbij 31,1% van de variantie in SO-OCB wordt verklaard door de controlevariabelen en 
PSI (tabel 18, bijlage 3). Van de variantie in SO-OCB bij de afdelingen wordt 10,0% door PSI verklaard. 
Voor de productgroepen levert deze regressieanalyse een gestandaardiseerde significante relatie op 
van PSI met SO-OCB van B=0,355 (p<0,001), waarbij 16,5% van de variantie in SO-OCB wordt 
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verklaard door de controlevariabelen en PSI. Van de variantie in SO-OCB bij de productgroepen 
wordt 12,2% door PSI verklaard. De nulhypothese van hypothese 2 kan dan ook voor beide 
organisatie-eenheden afzonderlijk verworpen worden en op basis van de resultaten kan worden 
aangenomen dat er sprake is van significante invloed van PSI op SO-OCB. De invloed van PSI op SO-
OCB is bij de afdelingen sterker dan bij de productgroepen, maar het verschil is relatief gezien klein. 
 
De laatste stap waarbij PSI aan het model wordt toegevoegd, levert voor de afdelingen met 
uitzondering van de controlevariabelen een significante relatie op tussen de variabelen PSM-
Compassie en SO-OCB (B=0,257, p< 0,01), PSM-Algemeen Belang en SO-OCB (B=0,266, p<0,01) en PSI 
en SO-OCB (B=0,184, p<0,05). Door deze variabelen inclusief controlevariabelen wordt 45,9% van de 
variantie in SO-OCB verklaard en 2,4% van deze variantie wordt door PSI verklaard. Voor de 
productgroepen levert deze laatste stap met uitzondering van de controlevariabelen alleen voor 
PSM-Compassie en SO-OCB (B=0,405, p<0,001) en PSI en SO-OCB (B=0,232, p<0,001) een significante 
relatie op, maar niet met PSM-Algemeen Belang. Inclusief de controlevariabelen wordt 29,4% van de 
variantie in SO-OCB hierdoor verklaard en 4,6% van deze variantie wordt door PSI verklaard (tabel 
16, bijlage 3). Deze laatste stap levert uiteindelijk voor de afdelingen een vermindering op van de 
gestandaardiseerde significantie relatie tussen PSM-Compassie en SO-OCB van 0,05 (0,307-0,257 
(p<0,01)) en PSM-Algemeen Belang en SO-OCB van 0,025 (0,291-0,266 (p<0,01)). Daarnaast levert 
deze stap voor de afdelingen een vermindering op van de gestandaardiseerde significante relatie 
tussen PSI en SO-OCB van 0,164 (0,348-0,184). Voor een overzicht van de mediatie analyse van beide 
organisatieonderdelen is hieronder een samenvattende tabel (tabel 19) van de resultaten 
opgenomen. 
Tabel 19 Mediatie analyse organisatie-eenheden 
  
AFDELINGEN PRODUCT-GROEPEN 
Te verklaren variabele  SO-OCB       PSI SO-OCB       PSI 
Stap  1 2a 2b 3   1 2a 2b 3   
Verklarende variabelen  Controlevar PSM PSI PSM+PSI PSM Controlevar PSM PSI PSM+PSI PSM 
    beta         beta         
Controlevar Leeftijd 0,284
* 0,182 0,230 0,161 0,112 0,067 0,050 0,016 0,028 0,097 
  Geslacht 0,026 -0,065 0,008 -0,065 -0,004 -0,109 -0,117
* -0,143 -0,134** 0,074 
  Opleiding -0,234
* -0,154 -0,142 -0,116 -0,206* 0,026 0,036 0,039 0,042 -0,026 
  Duur dienst -0,039 -0,087 -0,041 -0,078 -0,045 -0,029 -0,089 0,012 -0,054 -0,152
* 
  Interactie 0,256
** 0,255** 0,155 0,205* 0,276** 0,171** 0,152** 0,155* 0,147** 0,021 
PSM Compassie Nieuw  0,307**   0,257** 0,271**   0,482**   0,405** 0,331** 
PSM Algemeen Belang Nieuw  0,291**   0,266* 0,138   -0,092   -0,112 0,085 
PSI       0,348
* 0,184*       0,355** 0,232**   
ΔR2     0,223 0,100 0,024     0,206 0,122 0,046   
R2   0,211 0,434 0,311 0,459   0,043 0,249 0,165 0,294   
F   5,517
** 11,084** 7,676** 10,587**   2,079 10,872** 7,622** 11,932**   
*  p<0,05 
**p<0,01 
 
Voor de productgroepen levert dit een vermindering van de gestandaardiseerde significante relatie 
op tussen PSM-Compassie en SO-OCB van 0,077 (0,482—0,405 (p<0,001)). Daarnaast levert deze stap 
voor de productgroepen een vermindering op van de gestandaardiseerde significante relatie tussen 
PSI en SO-OCB van 0,123 (0,355-0,232). Voor beide organisatie-eenheden blijft het significant 
  32  
verband tussen PSI en SO-OCB bestaan. Om die reden kan ook de nulhypothese van hypothese 3 
voor beide organisatie-eenheden worden verworpen. Voor de afdelingen kan worden aangenomen 
dat er sprake is van een mediërend effect van PSI op de relatie van beide subschalen van PSM 
(Compassie en Algemeen Belang) en SO-OCB en voor de productgroepen geldt dit alleen voor relatie 
PSM-Compassie en SO-OCB. Ook voor wat betreft het mediërend effect van PSI wordt hieruit 
duidelijk dat er sprake is van verschil tussen beide organisatie-eenheden.  
Vraagstelling 4: Vergelijking tussen groepen  
Zijn er aanwijzingen dat bij medewerkers die werkzaam zijn binnen de primaire afdelingen een 
sterkere relatie bestaat tussen PSM en SO-OCB met als mediërende variabele PSI dan voor 
medewerkers die werkzaam zijn binnen de productgroepen? 
 
Ten behoeve van vraagstelling 4 worden de resultaten van voorgaande hypothesen gecombineerd. Er 
is in voorgaande paragrafen reeds vastgesteld dat er sprake is van een verschil in relatie tussen PSM 
en SO-OCB voor enerzijds de afdelingen en anderzijds de productgroepen. De sterkte van dit verband 
wordt bepaald door de regressiecoëfficiënt. Voor de afdelingen komt de gestandaardiseerde 
regressiecoëfficiënt voor wat betreft de relatie PSM-Compassie en SO-OCB neer op 0,307 en voor 
wat betreft de relatie PSM-Algemeen Belang en SO-OCB op 0,291. Voor de productgroepen komt de 
gestandaardiseerde regressiecoëfficiënt voor wat betreft de relatie PSM-Compassie en SO-OCB neer 
op 0,484 en is er geen sprake van een significant verband tussen PSM-Algemeen Belang en SO-OCB. 
Om de regressiecoëfficiënten van beide organisatie-eenheden te vergelijken is een hiërarchische 
regressieanalyse uitgevoerd voor de relatie PSM-Totaal en SO-OCB (tabel 20, bijlage 3). Daaruit blijkt 
dat de gestandaardiseerde regressiecoëfficiënt voor wat betreft de relatie PSM-Totaal en SO-OCB 
voor de afdelingen neer komt op 0,519 (p<0,001) en voor de productgroepen op 0,383 (p<0,001). In 
beide gevallen is deze regressiecoëfficiënt significant. Er kan dan ook geconcludeerd worden dat er 
inderdaad sprake is van een sterkere relatie tussen PSM en SO-OCB voor de afdelingen dan voor de 
productgroepen. Bovendien verklaren bij de afdelingen de controlevariabelen en PSM-Totaal 43,8% 
van de variantie in SO-OCB en bij de productgroepen 17,4%.  
 
Om te bepalen of er ook sprake is van een sterkere relatie tussen PSM en SO-OCB met als 
mediërende variabele PSI voor de afdelingen dan voor de productgroepen, is uit de tweede 
controlestap in het onderdeel hypothese 2 en 3 van paragraaf 4.5.2 reeds geconstateerd dat er zowel 
voor de afdelingen alsook voor de productgroepen sprake is van een significant verband tussen PSI 
en SO-OCB. Daarbij is tevens geconstateerd dat de invloed van PSI op SO-OCB bij de afdelingen 
sterker is dan bij de productgroepen. Toevoeging van PSI aan de relatie PSM TOT en SO-OCB levert 
uiteindelijk voor de afdelingen een vermindering op van de gestandaardiseerde significantie relatie 
tussen PSM TOT en SO-OCB van 0,062 (0,519-0,457 (p<0,01)) (tabel 20, bijlage 3). Daarnaast levert 
deze stap voor de afdelingen een vermindering op van de gestandaardiseerde significante relatie 
tussen PSI en SO-OCB van 0,135 (0,348-0,213). Voor de productgroepen levert dit een vermindering 
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op van de gestandaardiseerde significantie relatie tussen PSM TOT en SO-OCB van 0,135 (0,348-0,213 
(p<0,01)). Daarnaast levert deze stap voor de productgroepen een vermindering op van de 
gestandaardiseerde significante relatie tussen PSI en SO-OCB van 0,09 (0,355-0,265). Hieruit kan 
geconcludeerd worden dat PSI bij de afdelingen wel een sterkere invloed heeft op SO-OCB, maar dat 
PSI de relatie tussen PSM en SO-OCB bij de productgroepen sterker beïnvloedt dan bij de afdelingen. 
Voor beide organisatie-eenheden blijft het significant verband tussen PSI en SO-OCB bestaan. Deze 
invloed van PSI zorgt er uiteindelijk niet voor dat de relatie tussen PSM en SO-OCB bij de afdelingen 
minder sterk wordt dan bij de productgroepen. Bovendien neemt de invloed van PSI af onder invloed 
van PSM, waardoor er slechts gesproken kan worden van een partieel mediërende invloed.  
 
Op basis van voorgaande kan geconcludeerd worden dat er inderdaad aanwijzingen bestaan voor 
een sterkere relatie tussen PSM en SO-OCB met als mediërende variabele PSI voor medewerkers die 
werkzaam zijn binnen de primaire afdelingen dan voor medewerkers die werkzaam zijn binnen de 
productgroepen. Op die grond kan vraagstelling 4 dan ook bevestigend worden beantwoord. Wel 
dient te worden opgemerkt dat de verschillen tussen beide organisatie-eenheden relatief klein zijn 
en, zoals uit de independent samples t-test blijkt, de mate van SO-OCB niet significant verschilt 
tussen beide organisatie-eenheden.  
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5.  Conclusie en discussie 
In dit hoofdstuk zal een samenvatting en conclusie gegeven worden van de belangrijkste bevindingen 
en zal antwoord gegeven worden op de verschillende onderzoeksvragen. In de volgende paragrafen 
zal de discussie omtrent dit onderzoek plaatsvinden met aansluitend een uiteenzetting van de 
beperkingen van dit onderzoek. Tenslotte worden aanbevelingen gedaan voor verder onderzoek. 
5.1 Samenvatting en conclusie 
Doelstelling van dit onderzoek was het inzichtelijk maken of er sprake is van invloed van PSM op SO-
OCB. Tevens werd daarbij onderzocht of deze invloed rechtstreeks of door een mediërende rol van 
PSI tot stand komt. Tot slot werd onderzocht of er sprake is van verschil tussen afdelingen en 
productgroepen voor wat betreft invloed van PSM op SO-OCB en de eventueel mediërende rol van 
PSI.  
 
Onder PSM wordt gedrag verstaan vanuit motieven die de intentie hebben bij te dragen aan het 
welzijn van anderen en de samenleving (Perry & Hondeghem, 2008b). Dit gedrag werd in eerste 
instantie aan medewerkers binnen de publieke sector toegedicht (Crewson, 1997; Perry & Wise, 
1990; Rainey, 1982), maar werd later aan dienstverleners met een publieke taak toegekend. Naast 
diverse definities zijn ook meerdere dimensies van PSM onderscheiden. De gemene deler van de 
diverse dimensies is het belang van ander-oriëntatie (Perry & Hondeghem, 2008a). In dit onderzoek 
is op grond van een factoranalyse gebruik gemaakt van een tweetal nieuwe dimensies: Compassievol 
andere individuen helpen en het Algemeen belang van de samenleving dienen. Deze dimensies 
overlappen met uitzondering van de dimensie ‘betrokkenheid bij het publieke belang’ de door Perry 
(1996) onderscheiden dimensies ‘compassie’ en ‘zelfopoffering’ en ‘het aangetrokken zijn tot politiek 
en beleid’.  
 
Met OCB wordt persoonlijk gedrag bedoeld dat mensen laten zien en waaruit blijkt dat zij zich geheel 
vrijwillig op eigen initiatief en gedrevenheid bovennormaal inzetten en presteren voor en binnen de 
organisatie waarin zij werken. Dit gedrag heeft een positieve invloed op de prestatie van de 
organisatie (Organ, 1997). Dit onderzoek richt zich op de service georiënteerde OCB (SO-OSB), omdat 
dit het best bij een dienstverlenende instelling past en een verfijning op bestaand onderzoek is. In 
navolging op de positief aangetoonde relatie tussen PSM en OCB wordt ook een positieve relatie 
verwacht tussen PSM en SO-OCB. De resultaten van dit onderzoek tonen inderdaad een positieve 
relatie aan tussen PSM en SO-OCB bij medewerkers van het Radboudmumc. Dit significant positieve 
verband beperkt zich tot de subschaal PSM-Compassie aangezien de subschaal PSM-Algemeen 
Belang geen statistisch significant verband met SO-OCB vertoont. Hiermee is de eerste hypothese ‘er 
is sprake van een positieve invloed PSM op SO OCB’ deels, namelijk voor de subschaal PSM-
Compassie bevestigd.  
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Perceived PSI is de ervaring dat medewerkers door middel van de te verrichten werkzaamheden 
onderscheid maken in het leven van anderen (Grant, 2007). Uit het onderzoek is gebleken dat er 
sprake is van een significant positief verband tussen PSI en SO-OCB. Hiermee is de tweede hypothese 
‘Perceived PSI heeft een positieve invloed op SO-OCB’ bevestigd.  
 
Om PSI te kunnen ervaren moet het werk zo georganiseerd worden dat medewerkers in ieder geval 
in contact kunnen komen met de begunstigden van hun werkzaamheden (Grant, 2007). Uit dit 
onderzoek is gebleken dat toevoeging van PSI aan de significant positieve relatie tussen PSM en SO-
OCB het directe effect van PSM vermindert, terwijl het significante verband tussen PSI en SO-OCB 
toeneemt. Hiermee is de derde hypothese ‘PSI heeft een positieve mediërende invloed op de 
relatie PSM en SO OCB bevestigd.  
 
De aanleiding voor dit onderzoek kwam voort uit interesse in de vraag of er wel of geen onderscheid 
is tussen medewerkers die werkzaam zijn in verschillende organisatie-eenheden. In onderzoek naar 
PSM en haar consequenties is tot op heden nog geen onderscheid gemaakt tussen medewerkers met 
interne en met externe klantcontacten. Een eerste verkenning heeft plaatsgevonden op basis van het 
EWD-Model (Humphrey e.a., 2007). Aangezien voor deze vraag in de literatuur geen duidelijke 
aansluiting kon worden gevonden, is het onderscheid tussen beide organisatie-eenheden in de vorm 
van een exploratieve vraagstelling geformuleerd en als controlevariabele in de kwantitatieve analyse 
opgenomen.   
 
Uit het onderzoek is gebleken dat voor medewerkers die werkzaam zijn in de primaire afdelingen er 
inderdaad een sterkere relatie bestaat tussen PSM en SO-OCB met als mediërende variabele PSI. PSI 
heeft bij de afdelingen een sterkere invloed op SO-OCB, maar PSI beïnvloedt de relatie tussen PSM 
en SO-OCB bij de productgroepen sterker dan bij de afdelingen. Hieruit kan geconcludeerd worden 
dat PSI zoals verwacht inderdaad meer wordt ervaren binnen de afdelingen. Als er binnen de 
productgroepen echter wel sprake is van PSI, dan beïnvloedt dit de relatie tussen PSM en SO-OCB 
sterker dan bij de afdelingen. Deze invloed van PSI zorgt er uiteindelijk niet voor dat de relatie tussen 
PSM en SO-OCB bij de afdelingen minder sterk wordt dan bij de productgroepen. Aangezien PSI 
onder invloed van PSM niet toeneemt, kan er niet gesproken worden van een volledige mediatie van 
PSI in de relatie PSM met SO-OCB. Kortom: er kan worden geconcludeerd dat vraagstelling 4 
bevestigend kan worden beantwoord en dat er inderdaad aanwijzingen zijn dat bij medewerkers die 
werkzaam zijn binnen de primaire afdelingen een sterkere relatie bestaat tussen PSM en SO-OCB met 
als mediërende variabele PSI dan voor medewerkers die werkzaam zijn binnen de productgroepen. 
Echter, er kan niet geconcludeerd worden dat er verschil bestaat tussen de organsiatie-eenheden 
voor wat betreft het zetten van een stapje extra. 
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5.2 Discussie 
In overeenstemming met Perry & Wise (1990) en diverse vervolgonderzoeken (Bright, 2007; Naff & 
Crum, 1999; Vandenabeele, 2009) wordt ook in dit onderzoek een positieve relatie gevonden tussen 
PSM en (SO-)OCB. In dit onderzoek zijn echter op grond van de factoranalyse niet alle vragen en 
daarmee niet alle dimensies uit de oorspronkelijke vragenlijst in de resultaatverwerking 
meegenomen, waarmee een mogelijke beperking optreedt om de resultaten te vergelijken. Voor de 
totale onderzoeksgroep en voor de productgroepen is de invloed van PSM beperkt tot PSM-
Compassie. Echter, voor de afdelingen blijkt PSM-Algemeen Belang ook van invloed te zijn.  
 
Ook de invloed van PSI op SO-OCB brengt weinig verschil tussen de organisatie-eenheden naar voren. 
Wel blijkt dat voor de afdelingen PSI een sterker effect heeft op SO-OCB en dat PSI bij de 
productgroepen de relatie PSM met SO-OCB sterker beïnvloedt. De vraag die hierdoor naar voren 
komt is wat de reden is dat toevoeging van ervaring van prosocial impact in het jobdesign model 
conform het JC-Model van Hackman en Oldham (1976) bij productgroepen een relatief grotere 
invloed uitoefent dan bij afdelingen. Anderson (2009) is van mening dat professionele normen een 
sterk motief blijken te zijn om te presteren. Dergelijke professionele normen hebben binnen de 
zorgverlenende beroepen een rijke historie en zijn daarmee onlosmakelijk met de uitoefening van 
het werk verbonden. Binnen relatief nieuwe beroepsgroepen als HR, Finance en ICT is dit in opmars. 
Wellicht dat vervolgonderzoek uitsluitsel kan geven of professionele normen bij de afdelingen een 
buffereffect hebben voor wat betreft de invloed van PSI op de relatie PSM en SO-OCB.  
 
Ter verklaring van het verschil in effect van PSI biedt ook Grant geen aanknopingspunten. Grant 
(2007) geeft in diverse publicaties het belang aan om de medewerkers in contact te brengen met de 
begunstigden van hun werkzaamheden. Ook hij maakt hierin geen onderscheid tussen verschillende 
groepen medewerkers. Dat ‘Interactie’ (met anderen buiten de organisatie), een variabele die Grant 
koppelt aan PSI, geen significant effect heeft, is wellicht te verklaren uit het feit dat er naast contact 
met anderen buiten de organisatie ook veelvuldig contact is met anderen binnen de organisatie. In 
het EWD-Model (Humphrey e.a., 2007) wordt uitgegaan van een extern klantprincipe, waarbij het 
intern klantprincipe buiten beschouwing is gelaten.  
 
In de zoektocht naar een verklaring van het verschil tussen beide organisatie-eenheden voor wat 
betreft de relatie PSM en SO-OCB en de invloed van PSI op deze relatie wordt weinig aansluiting 
gevonden bij bestaande literatuur. In literatuur inzake PSM wordt met name de overeenkomsten van 
medewerkers binnen de publieke sector benadrukt, zoals de aantrekkelijkheid van publieke 
organisaties waarin bepaalde waarden tot uitdrukking kunnen worden gebracht (Bright, 2008; 
Pandey e.a., 2008; Steijn, 2008). In dezelfde lijn concluderen Christensen en Wright (2001) dat 
sollicitanten met een hoge mate van PSM door een baan in de publieke sector worden aangetrokken 
door belangrijke verschillen in bijvoorbeeld missie of reputatie van een organisatie. Op basis hiervan 
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lijkt een vervolgonderzoek naar het nivellerende effect van PSM op het verschil tussen de groepen 
medewerkers binnen en buiten de publieke sector dan ook interessant.  
 
Ten behoeve van een verklaring voor het verschil tussen de afdelingen en de productgroepen voor 
wat betreft de mediërende invloed PSI is invulling gevonden bij de theorie over Person-Organisation 
Fit (PO-fit) (Bright, 2007). Bright sluit daarmee aan bij bestaand onderzoek in de algemene 
management literatuur (Kristof-Brown e.a., 2005) en komt tot de conclusie dat als de aansluiting 
tussen de respondenten en de organisatie toeneemt, ook de job performance toeneemt. Aangezien 
de grootste verklarende variabele binnen het onderzoeksmodel, met uitzondering van de 
controlevariabelen, voor rekening van de variabele PSM komt, is het vanzelfsprekend dat de grotere 
scores van PSM bij de afdelingsmedewerkers een hogere score op SO-OCB tot gevolg heeft. Voor een 
meer uitgebreid onderzoek naar verklaringen voor het verschil tussen de organisatie-eenheden is 
nader onderzoek vereist. Daarop wordt in de paragraaf 5.5 verder ingegaan.  
5.3 Beperkingen van het onderzoek 
Een belangrijke beperking van het onderzoek is de beperkte theoretische onderbouwing en de grote 
invloed van de controlevariabelen op de verschillende uitkomsten tussen de afdelingen en de 
productgroepen. Daardoor lijken de verschillen tussen beide organisatieonderdelen voor de andere 
variabelen groter dan ze in werkelijkheid zijn. Dat er zo’n groot verschil bestaat in invloed van de 
controlevariabelen voor beide organisatie-onderdelen is deels te verklaren uit het feit dat er binnen 
2 van de onderzochte productgroepen een reorganisatie heeft plaatsgevonden in de afgelopen 5 
jaren. Dit heeft namelijk een effect op de leeftijd en de duur van het dienstverband van de 
respondenten.  
 
Een andere beperking van het onderzoek bestaat uit het feit dat er niet random afdelingen en 
productgroepen zijn gekozen voor deelname aan het onderzoek. Er is wel getracht de 
onderzoekspopulatie van de deelnemende afdelingen zo divers mogelijk te laten zijn, door een grote 
chirurgische afdeling en een tweetal kleinere interne afdelingen te benaderen. Bij de productgroepen 
zijn een drietal productgroepen geselecteerd die voor wat betreft opleidingsniveau en soort 
dienstverlening geen goede weerspiegeling zijn van de gemiddelde werknemer van alle 
productgroepen in het Servicebedrijf, maar daarmee qua opleiding en soort dienstverlening ten 
behoeve van de vergelijking meer bij de geselecteerde afdelingen aansluit.  
 
Tevens is een beperking het gebruik van een cross-sectionele aanpak, oftewel een eenmalige meting. 
Dit leidt ertoe dat geen uitspraak gedaan kan worden over causaliteit. Bovendien is er gebruik 
gemaakt van zelf vertaalde vragenlijsten dat tevens zorgt voor een vermindering van de 
betrouwbaarheid van het onderzoek. Door toepassing van een dubbelcheck in vertaling en 
aanpassingen op basis daarvan, is getracht de betrouwbaarheid te vergroten.  
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Tot slot kan gebruik van de eenzijdige dataverzamelmethode survey als onderzoeksmethode mono-
method bias veroorzaken. Om deze mono-method bias te beperken kunnen andere 
dataverzamelmethoden worden toegepast zoals bijvoorbeeld aanvullende interviews.  
5.4 Aanbevelingen voor de praktijk 
De belangrijkste aanbeveling voor de praktijk richt zich op de invloed van PSM. Deze belangrijke 
bepalende factor voor de mate van SO-OCB is in de kern beperkt te sturen, aangezien dit de 
motivatie van medewerkers betreft om bij te dragen aan het welzijn van anderen en de samenleving. 
Wel kan hieraan in de fase van werving en selectie aandacht worden besteed, waarbij public service 
motivation als selectiecriterium wordt gehanteerd. Daarnaast kunnen de werkomstandigheden zo 
optimaal mogelijk worden gecreëerd zodat bijvoorbeeld aan de fit tussen medewerker en organisatie 
zo veel mogelijk tegemoet wordt gekomen.  
 
Een andere belangrijke aanbeveling voor de praktijk spitst zich toe op het creëren van optimale 
werkomstandigheden waarin de medewerker ProSocial Impact kan ervaren. Dit is binnen de 
afdelingen vaak onlosmakelijk verbonden met de functie-uitoefening. Het feit dat PSI bij de 
productgroepen een sterkere invloed heeft op de relatie PSM en SO-OCB is een aanwijzing dat juist 
ook binnen de productgroepen hiervoor aandacht vereist is.  
5.5 Aanbevelingen voor vervolgonderzoek 
De eerste aanbeveling voor vervolgonderzoek heeft betrekking op de afwezigheid van literatuur over 
het verschil tussen groepen medewerkers. Uit dit kwantitatieve onderzoek is een, zij het beperkt, 
verschil tussen groepen medewerkers naar voren gekomen. Dit is aanleiding om tot onderzoek over 
te gaan om het verschil tussen deze groepen medewerkers binnen diverse organisatie-eenheden te 
exploreren. Hierdoor kunnen nieuwe kwalitatieve en kwantitatieve perspectieven geboden. Hierbij 
kan gedacht worden aan meer duidelijkheid over zowel de aard als de mate van de verschillen tussen 
groepen medewerkers en het eventuele buffereffect van professionele normen binnen de afdelingen 
op de invloed van de PSI op de relatie van PSM en SO-OCB  
 
Een tweede aanbeveling voor vervolgonderzoek richt zich op het uitzetten van longitudinaal 
onderzoek naar het effect van marktwerking op medewerkers die werkzaam zijn in de zorgsector, 
alsmede het effect van de invoering van shared service centers. Doel hiervan is om te onderzoeken 
of het effect van marktwerking in de zorg effect heeft op PSM bij zorgmedewerkers en op PSM bij 
medewerkers in de ondersteunende diensten.  
 
Een derde aanbeveling spitst zich toe op de variabele ‘Interactie’ (met anderen buiten de 
organisatie). Door niet alleen het extern maar ook het intern klantprincipe in de variabele ‘Interactie’ 
op te nemen kan wellicht tegemoet worden gekomen aan nieuwe organisatieprincipes als het shared 
service center.  
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Een laatste belangrijke aanbeveling richt zich op het verrichten van een multilevel onderzoek, zodat 
meer specifiek de effecten van de diverse soorten medewerkers binnen de diverse organisatie-
eenheden kunnen worden onderzocht. Een belangrijke toevoeging hierbij is om het onderzoek uit te 
breiden naar andere afdelingen en andere zorginstellingen.   
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Bijlage 2: Vragenlijst  
PSM 
Hierbij wordt gebruik gemaakt van de vier door Perry (1996) geformuleerde vragen. De vragenlijst wordt 
aangevuld met een vijfde dimensie die door Vandenabeele (2008) aan de PSM-dimensies is toegevoegd, 
namelijk ‘democratisch bestuur’. Deze vragen worden gemeten op een vijfpunts ‘Likert-schaal’ variërend van 1 
= totaal oneens tot 5 = totaal mee eens.  
Compassie 
 Ik vind het belangrijk dat ik mensen die in de problemen zitten, kan helpen 
 Ik ben helemaal niet bekommerd om het welzijn van mensen die ik persoonlijk niet ken (reversed). 
 Als we niet meer solidariteit vertonen, is onze maatschappij gedoemd uiteen te vallen.  
 Het is een belangrijke taak van de overheid om armoede te bestrijden.  
 Ik vind het welzijn van mijn medeburgers heel belangrijk.  
Aandacht voor het algemeen belang 
 Ik vind dat goede burgers in de eerste plaats moeten denken aan de gemeenschap. 
 Het algemeen belang dienen is geen belangrijke drijfveer in mijn dagelijkse leven (reversed). 
 Ik draag vrijwillig en onbaatzuchtig bij aan de samenleving. 
 Het algemeen belang dienen vind ik belangrijker dan individuele personen helpen. 
Zelfopoffering 
 Veel van wat ik in mijn werk of daarbuiten doe, is niet alleen goed voor mezelf maar ook voor anderen. 
 Ik ben persoonlijk niet bereid om veel op te offeren voor de samenleving (reversed). 
 Ik vind dat mensen meer aan de samenleving moeten geven dan dat ze er van terugnemen. 
 Bijdragen aan een betere samenleving is voor mij belangrijker dan persoonlijke resultaten boeken. 
Democratisch bestuur 
 Iedereen heeft recht op een goede dienstverlening door de overheid, zelfs al kost dat veel belastinggeld. 
 Zelfs in geval van grote rampen moet men ervoor zorgen dat overheidsdiensten blijven draaien. 
 Het is van belang dat personeel in overheidsdienst elke uitgave kan verantwoorden.  
SO-OCB 
De vragenlijst inzake Extra-rol prestaties zijn vragen die zijn gebaseerd op Bettencourt e.a. (2001).  Deze vragen 
worden gemeten op een vijfpunts  ‘Likert-schaal’ variërend van 1 = totaal oneens tot 5 = totaal mee eens.  
 Ik vertel aan buitenstaanders dat het UMC een goede werkplek is. 
 Ik vertel goede dingen over de organisatie aan anderen.  
 Ik breng goodwill voor de organisatie teweeg. 
 Ik moedig familie en vrienden aan (indien nodig) gebruik te maken van producten en diensten van de 
organisaties 
 Ik promoot de producten en diensten van het werk actief.  
 Ik volg dienstverleningsrichtlijnen met weinig nauwkeurigheid op (reversed). 
  III  
 Ik reageer tijdig op klantvragen en problemen. 
 Ik oefen mijn werk uit met uitzonderlijk weinig fouten 
 Ik heb altijd een positieve werkhouding. 
 Ongeacht de omstandigheden ben ik uitzonderlijk hoffelijk en respectvol naar patiënten/klanten. 
 Ik moedig collega’s aan bij te dragen aan dienstverleningsverbetering door middel van ideeën en 
suggesties.  
 Ik lever weinig ideeën voor klantpromotie en communicatie (reversed). 
 Ik maak constructieve suggesties voor dienstverleningsverbetering. 
 Ik presenteer vaak creatieve oplossingen voor klantproblemen aan anderen. 
 Ik neem geen brochures mee naar huis om te lezen over producten en diensten (reversed). 
ProSocial Impact 
De vragenlijst inzake ProSocial Impact is overgenomen van Grant (2008) en zijn vertaald door mijzelf. De vragen 
worden gemeten op een vijfpunts ‘Likert-schaal’  variërend van 1= totaal oneens tot 5 = totaal eens.  
 Ik ben me zeer bewust van de positieve impact dat mijn werk heeft op anderen. 
 Ik ben me weinig bewust van de manieren waarop mijn werk ten goede komt aan anderen (reversed).  
 Ik voel dat ik een positieve impact op anderen kan hebben door mijn werk.  
Controlevariabelen 
De controlevariabelen worden met een enkelvoudige vraag gesteld:  
 Heeft u een arbeidsovereenkomst met het UMC St Radboud
1
? 
 Wat is uw geslacht  
 Wat is uw leeftijd  
 Wat is de duur van uw dienstverband 
 Wat is uw opleidingsniveau 
 Wat is de naam van de afdeling/productgroep waarin u werkzaam bent 
Ten behoeve van de controlevariabele ‘Interactie’ met anderen buiten de organisatie zijn de vragen 
overgenomen van Morgeson en Humphrey (Morgeson & Humphrey 2006) en deze zijn vertaald door mijzelf. 
Deze vragen gemeten op een vijfpunts ‘Likert-schaal’  variërend van 1= totaal oneens tot 5 = totaal eens.  
 Mijn werk houdt in dat ik interactie heb met mensen die niet werkzaam zijn binnen de organisatie.  
 Mijn werk vereist dat ik een groot deel van mijn tijd doorbreng met anderen buiten de organisatie 
(bijvoorbeeld patiënten). 
 Tijdens mijn werk communiceer ik veelvuldig met mensen die niet voor dezelfde organisatie werken als ik.  
 Mijn werk houdt in kleine mate interactie met anderen buiten de organisatie in (reversed).  
  
                                                 
1
 Tijdens het verwerken van de onderzoeksresultaten heeft de onderzoeksorganisatie een naamsverandering ondergaan van UMC St 
Radboud naar Radboud umc. Om die reden staat in de vragenlijst de naam UMC St Radboud en wordt in deze scriptie verder de naam 
Radboud umc gehanteerd.  
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Bijlage 3: Statistische onderbouwing 
 
Tabel 2 beschrijvende statistiek organisatie-eenheden 
Descriptive Statistics 
Organisatie-eenheid 
N Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 
Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Statistic 
Afdelingen Leeftijd 109 2 10 5,86 ,228 2,382 5,675 
Geslacht 109 1 2 1,22 ,040 ,416 ,173 
Opleiding 109 1 4 3,21 ,077 ,806 ,650 
Duur dienstverband 109 1 9 3,88 ,253 2,638 6,958 
InteractieTOT 109 4 20 14,45 ,412 4,307 18,546 
Organisatie-eenheid 109 0 0 ,00 ,000 ,000 ,000 
COMP Nieuw 109 14 25 20,48 ,223 2,324 5,400 
ALGBEL Nieuw 109 6 20 12,06 ,230 2,401 5,764 
PSI TOT 109 7 15 12,55 ,178 1,863 3,472 
SOOCB TOT 109 38 73 56,36 ,696 7,268 52,824 
Productgroepen Leeftijd 238 2 10 6,53 ,128 1,969 3,879 
Geslacht 238 1 2 1,45 ,032 ,499 ,249 
Opleiding 238 1 4 2,99 ,047 ,726 ,527 
Duur dienstverband 238 1 9 3,46 ,149 2,299 5,287 
InteractieTOT 238 4 19 9,58 ,205 3,166 10,025 
Organisatie-eenheid 238 1 1 1,00 ,000 ,000 ,000 
COMP Nieuw 238 9 25 19,22 ,175 2,696 7,271 
ALGBEL Nieuw 238 4 20 11,89 ,154 2,375 5,639 
PSI TOT 238 5 15 11,56 ,137 2,116 4,475 
SOOCB TOT 238 31 72 55,74 ,433 6,673 44,531 
 
Grafiek 1 Verdeling geslacht totaal   Grafiek 2 Verdeling geslacht organisatie-eenheid 
             
 
Grafiek 3 Verdeling leeftijd totaal   Grafiek 4 Verdeling leeftijd organisatie-eenheid 
        
 
Grafiek 5 Verdeling duur dienstverband totaal  Grafiek 6 Verdeling duur dienstverband organisatie-eenheid 



























































  V  
Grafiek 7 Verdeling opleidingsniveau totaal   Grafiek 8 Verdeling opleidingsniveau organisatie-eenheid 
      
 
Figuur 4 Screeplot PSM met 16 items   Figuur 5 Screeplot PSM met 13 items 
        
Tabel 3 Total variance explained 16 vragen 
Total Variance Explained 
Component 
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 
1 4,175 26,094 26,094 4,175 26,094 26,094 
2 1,657 10,358 36,452 1,657 10,358 36,452 
3 1,438 8,991 45,443 1,438 8,991 45,443 
4 1,158 7,235 52,677 1,158 7,235 52,677 
5 ,958 5,988 58,665    
6 ,883 5,522 64,187    
7 ,788 4,928 69,114    
8 ,729 4,559 73,673    
9 ,680 4,253 77,926    
10 ,653 4,082 82,008    
11 ,621 3,879 85,887    
12 ,529 3,307 89,195    
13 ,513 3,209 92,403    
14 ,483 3,016 95,419    
15 ,385 2,407 97,827    
16 ,348 2,173 100,000    
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
a. Rotation converged in 11 iterations. 
 
 





































1 2 3 4 
PSM 1 COM 1 ,721   ,323   
PSM 2 COM2 ,659       
PSM10 ZELFOP 1 ,594       
PSM11 ZELFOP 2 ,545 ,333     
PSM8 ALGBEL 3 ,482 ,447     
PSM7 ALGBEL 2 ,354       
PSM13 ZELFOP 4   ,714     
PSM9 ALGBEL 4   ,696     
PSM12 ZELFOP3   ,643     
PSM6 ALGBEL 1   ,562 ,483   
PSM4 COM 4     ,793   
PSM5 COM 5 ,345   ,720   
PSM3 COM 3     ,661   
PSM15 DEMO 2       ,806 
PSM14 DEMO 1     ,306 ,635 
PSM16 DEMO 3 ,378     ,438 
Extraction Method: Principal Component Analysis.  
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 
a. Rotation converged in 11 iterations. 
 
  VI  
Tabel 5 Total variance explained 13 vragen 
Total Variance Explained 
Component 
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
a
 
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total 
1 3,871 29,773 29,773 3,871 29,773 29,773 2,837 
2 1,580 12,151 41,925 1,580 12,151 41,925 2,346 
3 1,311 10,085 52,009 1,311 10,085 52,009 2,743 
4 ,906 6,970 58,980     
5 ,787 6,056 65,036     
6 ,741 5,700 70,736     
7 ,695 5,347 76,083     
8 ,682 5,248 81,331     
9 ,643 4,943 86,275     
10 ,552 4,243 90,518     
11 ,483 3,719 94,237     
12 ,396 3,047 97,283     
13 ,353 2,717 100,000     
Extraction Method: Principal Component Analysis. 
a. When components are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a total variance. 
 




1 2 3 
PSM 1 COM 1 ,717   -,415 
PSM10 ZELFOP 1 ,688     
PSM11 ZELFOP 2 ,635 ,330   
PSM 2 COM2 ,611     
PSM8 ALGBEL 3 ,607 ,468   
PSM7 ALGBEL 2 ,400   -,374 
PSM13 ZELFOP 4   ,718 -,320 
PSM9 ALGBEL 4   ,701   
PSM12 ZELFOP3   ,649   
PSM6 ALGBEL 1   ,595 -,589 
PSM4 COM 4     -,803 
PSM5 COM 5 ,461   -,800 
PSM3 COM 3     -,700 
Extraction Method: Principal Component Analysis.  
 Rotation Method: Oblimin with Kaiser Normalization. 
 




Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square Change F Change df1 df2 Sig. F Change 
1 ,271
a
 ,074 ,057 6,662 ,074 4,502 6 340 ,000 
2 ,513
b
 ,263 ,246 5,959 ,189 43,456 2 338 ,000 
3 ,553
c
 ,306 ,287 5,793 ,043 20,659 1 337 ,000 
a. Predictors: (Constant), Organisatie-eenheid, Duur dienstverband, Opleiding, Geslacht, InteractieTOT, Leeftijd 
b. Predictors: (Constant), Organisatie-eenheid, Duur dienstverband, Opleiding, Geslacht, InteractieTOT, Leeftijd, COMP Nieuw, ALGBEL Nieuw 
c. Predictors: (Constant), Organisatie-eenheid, Duur dienstverband, Opleiding, Geslacht, InteractieTOT, Leeftijd, COMP Nieuw, ALGBEL Nieuw, PSI TOT 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1198,799 6 199,800 4,502 ,000
a
 
Residual 15088,676 340 44,378   
Total 16287,476 346    
2 Regression 4285,057 8 535,632 15,084 ,000
b
 
Residual 12002,418 338 35,510   
Total 16287,476 346    
3 Regression 4978,345 9 553,149 16,483 ,000
c
 
Residual 11309,130 337 33,558   
Total 16287,476 346    
a. Predictors: (Constant), Organisatie-eenheid, Duur dienstverband, Opleiding, Geslacht, InteractieTOT, Leeftijd 
b. Predictors: (Constant), Organisatie-eenheid, Duur dienstverband, Opleiding, Geslacht, InteractieTOT, Leeftijd, COMP Nieuw, ALGBEL Nieuw 
c. Predictors: (Constant), Organisatie-eenheid, Duur dienstverband, Opleiding, Geslacht, InteractieTOT, Leeftijd, COMP Nieuw, ALGBEL Nieuw, PSI TOT 










Correlations Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Zero-order Partial Part Tolerance VIF 
1 (Constant) 51,266 2,398  21,377 ,000      
Leeftijd ,586 ,211 ,182 2,779 ,006 ,151 ,149 ,145 ,638 1,566 
Geslacht -1,069 ,782 -,076 -1,366 ,173 -,061 -,074 -,071 ,886 1,128 
Opleiding -,622 ,500 -,069 -1,245 ,214 -,059 -,067 -,065 ,894 1,119 
Duur dienstverband -,144 ,185 -,051 -,780 ,436 ,072 -,042 -,041 ,646 1,549 
InteractieTOT ,382 ,102 ,235 3,735 ,000 ,186 ,199 ,195 ,690 1,449 
Organisatie-eenheid ,899 ,954 ,061 ,943 ,347 -,042 ,051 ,049 ,652 1,533 
2 (Constant) 28,415 3,299  8,612 ,000      
Leeftijd ,474 ,195 ,147 2,433 ,015 ,151 ,131 ,114 ,598 1,673 
Geslacht -1,405 ,707 -,100 -1,987 ,048 -,061 -,107 -,093 ,869 1,151 
Opleiding -,396 ,448 -,044 -,884 ,378 -,059 -,048 -,041 ,889 1,125 
Duur dienstverband -,322 ,167 -,113 -1,929 ,055 ,072 -,104 -,090 ,631 1,584 
InteractieTOT ,325 ,092 ,200 3,544 ,000 ,186 ,189 ,165 ,687 1,457 
Organisatie-eenheid 2,223 ,866 ,151 2,567 ,011 -,042 ,138 ,120 ,634 1,578 
  VII  
COMP Nieuw 1,164 ,135 ,449 8,594 ,000 ,455 ,423 ,401 ,798 1,253 
ALGBEL Nieuw ,071 ,152 ,025 ,469 ,639 ,202 ,026 ,022 ,784 1,275 
3 (Constant) 24,068 3,347  7,191 ,000      
Leeftijd ,380 ,190 ,118 1,994 ,047 ,151 ,108 ,091 ,591 1,693 
Geslacht -1,572 ,688 -,111 -2,284 ,023 -,061 -,123 -,104 ,866 1,154 
Opleiding -,248 ,437 -,027 -,568 ,570 -,059 -,031 -,026 ,884 1,131 
Duur dienstverband -,237 ,163 -,084 -1,452 ,147 ,072 -,079 -,066 ,623 1,605 
InteractieTOT ,282 ,090 ,174 3,151 ,002 ,186 ,169 ,143 ,679 1,473 
Organisatie-eenheid 2,690 ,848 ,182 3,172 ,002 -,042 ,170 ,144 ,624 1,602 
COMP Nieuw ,969 ,139 ,374 6,994 ,000 ,455 ,356 ,317 ,721 1,387 
ALGBEL Nieuw ,015 ,148 ,005 ,103 ,918 ,202 ,006 ,005 ,779 1,284 
PSI TOT ,764 ,168 ,233 4,545 ,000 ,385 ,240 ,206 ,787 1,271 
a. Dependent Variable: SOOCB TOT 
 
 




Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Change Statistics 
R Square Change F Change df1 df2 Sig. F Change 
1 ,310
a
 ,096 ,080 2,003 ,096 6,009 6 340 ,000 
2 ,462
b
 ,213 ,195 1,874 ,118 25,254 2 338 ,000 
a. Predictors: (Constant), Organisatie-eenheid, Duur dienstverband, Opleiding, Geslacht, InteractieTOT, Leeftijd 
b. Predictors: (Constant), Organisatie-eenheid, Duur dienstverband, Opleiding, Geslacht, InteractieTOT, Leeftijd, COMP Nieuw, ALGBEL Nieuw 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 144,687 6 24,115 6,009 ,000
a
 
Residual 1364,477 340 4,013   
Total 1509,164 346    
2 Regression 322,075 8 40,259 11,463 ,000
b
 
Residual 1187,089 338 3,512   
Total 1509,164 346    
a. Predictors: (Constant), Organisatie-eenheid, Duur dienstverband, Opleiding, Geslacht, InteractieTOT, Leeftijd 
b. Predictors: (Constant), Organisatie-eenheid, Duur dienstverband, Opleiding, Geslacht, InteractieTOT, Leeftijd, COMP Nieuw, ALGBEL Nieuw 










Correlations Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Zero-order Partial Part Tolerance VIF 
1 (Constant) 11,286 ,721  15,649 ,000      
Leeftijd ,167 ,063 ,170 2,639 ,009 ,117 ,142 ,136 ,638 1,566 
Geslacht ,333 ,235 ,077 1,414 ,158 ,032 ,076 ,073 ,886 1,128 
Opleiding -,255 ,150 -,093 -1,698 ,090 -,039 -,092 -,088 ,894 1,119 
Duur dienstverband -,075 ,056 -,086 -1,348 ,179 ,063 -,073 -,069 ,646 1,549 
InteractieTOT ,068 ,031 ,138 2,223 ,027 ,212 ,120 ,115 ,690 1,449 
Organisatie-eenheid -,937 ,287 -,209 -3,266 ,001 -,221 -,174 -,168 ,652 1,533 
2 (Constant) 5,688 1,038  5,482 ,000      
Leeftijd ,123 ,061 ,125 2,010 ,045 ,117 ,109 ,097 ,598 1,673 
Geslacht ,219 ,222 ,051 ,984 ,326 ,032 ,053 ,047 ,869 1,151 
Opleiding -,194 ,141 -,070 -1,373 ,171 -,039 -,074 -,066 ,889 1,125 
Duur dienstverband -,111 ,053 -,128 -2,113 ,035 ,063 -,114 -,102 ,631 1,584 
InteractieTOT ,056 ,029 ,112 1,930 ,054 ,212 ,104 ,093 ,687 1,457 
Organisatie-eenheid -,611 ,272 -,136 -2,244 ,025 -,221 -,121 -,108 ,634 1,578 
COMP Nieuw ,256 ,043 ,324 6,001 ,000 ,397 ,310 ,290 ,798 1,253 
ALGBEL Nieuw ,073 ,048 ,084 1,535 ,126 ,240 ,083 ,074 ,784 1,275 
a. Dependent Variable: PSI TOT 
 
 




Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 ,411
a
 ,169 ,157 6,29922 
a. Predictors: (Constant), PSITOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2756,529 5 551,306 13,894 ,000
a
 
Residual 13530,947 341 39,680   
Total 16287,476 346    
a. Predictors: (Constant), PSITOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd 
b. Dependent Variable: SOOCBTOT 
 
  











Interval for B Correlations 
Collinearity 
Statistics 






order Partial Part Tolerance VIF 
1 (Constant) 41,164 2,680  15,361 ,000 35,893 46,435      
Leeftijd ,434 ,196 ,135 2,211 ,028 ,048 ,821 ,151 ,119 ,109 ,657 1,523 
Geslacht -1,349 ,720 -,096 -1,874 ,062 -2,765 ,067 -,061 -,101 -
,093 
,936 1,068 





-,052 ,170 -,018 -,307 ,759 -,386 ,282 ,072 -,017 -
,015 
,681 1,468 
PSITOT 1,224 ,163 ,373 7,494 ,000 ,903 1,545 ,385 ,376 ,370 ,986 1,015 
 
Tabel 15 Correlatieanalyse organisatie-eenheden 
Correlations 


























Sig. (2-tailed)  ,007 ,005 ,000 ,170 ,051 ,000 ,000 ,003 




 ,159 ,063 ,091 ,264
**
 ,050 ,045 
Sig. (2-tailed) ,007  ,010 ,099 ,515 ,344 ,006 ,604 ,640 




 1 -,132 ,253
**





Sig. (2-tailed) ,005 ,010  ,172 ,008 ,201 ,055 ,014 ,022 
Duur dienstverband Pearson Correlation ,604
**







Sig. (2-tailed) ,000 ,099 ,172  ,252 ,007 ,046 ,041 ,068 
InteractieTOT Pearson Correlation ,132 ,063 ,253
**





Sig. (2-tailed) ,170 ,515 ,008 ,252  ,272 ,330 ,015 ,009 
COMP Nieuw Pearson Correlation ,188 ,091 -,123 ,257
**







Sig. (2-tailed) ,051 ,344 ,201 ,007 ,272  ,000 ,000 ,000 













Sig. (2-tailed) ,000 ,006 ,055 ,046 ,330 ,000  ,000 ,001 















Sig. (2-tailed) ,000 ,604 ,014 ,041 ,015 ,000 ,000  ,000 













Sig. (2-tailed) ,003 ,640 ,022 ,068 ,009 ,000 ,001 ,000  








 ,037 ,096 
Sig. (2-tailed)  ,030 ,514 ,000 ,816 ,016 ,000 ,571 ,141 
Geslacht Pearson Correlation ,141
*
 1 ,121 ,127 ,024 ,063 ,140
*
 -,096 ,099 
Sig. (2-tailed) ,030  ,063 ,050 ,714 ,336 ,031 ,139 ,130 
Opleiding Pearson Correlation -,043 ,121 1 -,196
**
 ,069 -,046 -,015 ,027 -,006 
Sig. (2-tailed) ,514 ,063  ,002 ,287 ,480 ,813 ,676 ,922 








 -,003 -,012 
Sig. (2-tailed) ,000 ,050 ,002  ,520 ,006 ,042 ,964 ,853 
InteractieTOT Pearson Correlation ,015 ,024 ,069 ,042 1 ,062 ,086 ,170
**
 ,044 
Sig. (2-tailed) ,816 ,714 ,287 ,520  ,342 ,185 ,009 ,503 
COMP Nieuw Pearson Correlation ,156
*
 ,063 -,046 ,178
**







Sig. (2-tailed) ,016 ,336 ,480 ,006 ,342  ,000 ,000 ,000 








 1 ,061 ,208
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,031 ,813 ,042 ,185 ,000  ,352 ,001 




 ,061 1 ,348
**
 
Sig. (2-tailed) ,571 ,139 ,676 ,964 ,009 ,000 ,352  ,000 







Sig. (2-tailed) ,141 ,130 ,922 ,853 ,503 ,000 ,001 ,000  
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 




Organisatie-eenheid Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




Change F Change df1 df2 Sig. F Change 
Afdelingen 1 ,460
a
 ,211 ,173 6,610 ,211 5,517 5 103 ,000 
2 ,659
b
 ,434 ,395 5,652 ,223 19,930 2 101 ,000 
3 ,677
c
 ,459 ,415 5,558 ,024 4,456 1 100 ,037 
Productgroepen 1 ,207
d
 ,043 ,022 6,598 ,043 2,079 5 232 ,069 
2 ,499
e
 ,249 ,226 5,872 ,206 31,488 2 230 ,000 
3 ,542
f
 ,294 ,270 5,703 ,046 14,793 1 229 ,000 
a. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd 
b. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd, COMP Nieuw, ALGBEL Nieuw 
c. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd, COMP Nieuw, ALGBEL Nieuw, PSI TOT 
d. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband 
e. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband, COMP Nieuw, ALGBEL Nieuw 
f. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband, COMP Nieuw, ALGBEL Nieuw, PSI TOT 
g. Dependent Variable: SOOCB TOT 
  







Organisatie-eenheid Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Afdelingen 1 Regression 1205,220 5 241,044 5,517 ,000
a
 
Residual 4499,826 103 43,688   
Total 5705,046 108    
2 Regression 2478,540 7 354,077 11,084 ,000
b
 
Residual 3226,506 101 31,946   
Total 5705,046 108    
3 Regression 2616,167 8 327,021 10,587 ,000
c
 
Residual 3088,879 100 30,889   
Total 5705,046 108    
Productgroepen 1 Regression 452,558 5 90,512 2,079 ,069
d
 
Residual 10101,290 232 43,540   
Total 10553,849 237    
2 Regression 2623,844 7 374,835 10,872 ,000
e
 
Residual 7930,005 230 34,478   
Total 10553,849 237    
3 Regression 3105,016 8 388,127 11,932 ,000
f
 
Residual 7448,833 229 32,528   
Total 10553,849 237    
a. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd 
b. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd, COMP Nieuw, ALGBEL Nieuw 
c. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd, COMP Nieuw, ALGBEL Nieuw, PSI TOT 
d. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband 
e. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband, COMP Nieuw, ALGBEL Nieuw 
f. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband, COMP Nieuw, ALGBEL Nieuw, PSI TOT 














B Std. Error Beta Zero-order Partial Part Tolerance VIF 
Afdelingen 1 (Constant) 51,679 3,713  13,919 ,000      
Leeftijd ,866 ,366 ,284 2,367 ,020 ,364 ,227 ,207 ,532 1,879 
Geslacht ,447 1,685 ,026 ,265 ,791 ,050 ,026 ,023 ,823 1,216 
Opleiding -2,111 ,916 -,234 -2,303 ,023 -,234 -,221 -,202 ,742 1,348 
Duur dienstverb -,107 ,303 -,039 -,354 ,724 ,196 -,035 -,031 ,633 1,580 
InteractieTOT ,433 ,157 ,256 2,757 ,007 ,232 ,262 ,241 ,887 1,128 
2 (Constant) 23,343 5,817  4,013 ,000      
Leeftijd ,555 ,335 ,182 1,659 ,100 ,364 ,163 ,124 ,466 2,147 
Geslacht -1,142 1,475 -,065 -,774 ,441 ,050 -,077 -,058 ,784 1,275 
Opleiding -1,385 ,792 -,154 -1,749 ,083 -,234 -,171 -,131 ,726 1,378 
Duur dienstverb -,239 ,268 -,087 -,892 ,374 ,196 -,088 -,067 ,592 1,690 
InteractieTOT ,431 ,138 ,255 3,122 ,002 ,232 ,297 ,234 ,837 1,195 
COMP Nieuw ,961 ,281 ,307 3,421 ,001 ,498 ,322 ,256 ,695 1,439 
ALGBEL Nieuw ,881 ,295 ,291 2,988 ,004 ,482 ,285 ,224 ,590 1,695 
3 (Constant) 18,857 6,102  3,090 ,003      
Leeftijd ,492 ,330 ,161 1,490 ,139 ,364 ,147 ,110 ,462 2,165 
Geslacht -1,129 1,451 -,065 -,778 ,438 ,050 -,078 -,057 ,784 1,275 
Opleiding -1,044 ,796 -,116 -1,312 ,193 -,234 -,130 -,097 ,696 1,438 
Duur dienstverb -,216 ,264 -,078 -,820 ,414 ,196 -,082 -,060 ,591 1,693 
InteractieTOT ,345 ,142 ,205 2,436 ,017 ,232 ,237 ,179 ,768 1,302 
COMP Nieuw ,804 ,286 ,257 2,814 ,006 ,498 ,271 ,207 ,648 1,543 
ALGBEL Nieuw ,804 ,292 ,266 2,752 ,007 ,482 ,265 ,203 ,581 1,722 
PSI TOT ,719 ,340 ,184 2,111 ,037 ,476 ,207 ,155 ,711 1,407 
Productgroepen 1 (Constant) 52,506 2,744  19,133 ,000      
Leeftijd ,227 ,265 ,067 ,857 ,392 ,037 ,056 ,055 ,674 1,483 
Geslacht -1,459 ,878 -,109 -1,661 ,098 -,096 -,108 -,107 ,957 1,045 
Opleiding ,236 ,612 ,026 ,385 ,700 ,027 ,025 ,025 ,929 1,076 
Duur dienstverb -,084 ,232 -,029 -,362 ,717 -,003 -,024 -,023 ,646 1,547 
InteractieTOT ,361 ,136 ,171 2,654 ,008 ,170 ,172 ,170 ,992 1,008 
2 (Constant) 33,904 3,609  9,394 ,000      
Leeftijd ,170 ,241 ,050 ,706 ,481 ,037 ,047 ,040 ,646 1,549 
Geslacht -1,567 ,787 -,117 -1,992 ,048 -,096 -,130 -,114 ,944 1,059 
Opleiding ,332 ,545 ,036 ,610 ,543 ,027 ,040 ,035 ,928 1,077 
Duur dienstverb -,259 ,208 -,089 -1,248 ,213 -,003 -,082 -,071 ,638 1,567 
InteractieTOT ,320 ,121 ,152 2,630 ,009 ,170 ,171 ,150 ,983 1,017 
COMP Nieuw 1,192 ,151 ,482 7,886 ,000 ,444 ,461 ,451 ,876 1,142 
ALGBEL Nieuw -,258 ,175 -,092 -1,474 ,142 ,061 -,097 -,084 ,840 1,190 
3 (Constant) 30,164 3,638  8,292 ,000      
Leeftijd ,094 ,235 ,028 ,401 ,689 ,037 ,026 ,022 ,641 1,560 
Geslacht -1,797 ,766 -,134 -2,345 ,020 -,096 -,153 -,130 ,939 1,065 
Opleiding ,388 ,530 ,042 ,732 ,465 ,027 ,048 ,041 ,927 1,078 
Duur dienstverb -,157 ,203 -,054 -,770 ,442 -,003 -,051 -,043 ,627 1,595 
InteractieTOT ,309 ,118 ,147 2,621 ,009 ,170 ,171 ,145 ,983 1,018 
COMP Nieuw 1,002 ,155 ,405 6,465 ,000 ,444 ,393 ,359 ,786 1,272 
ALGBEL Nieuw -,314 ,171 -,112 -1,835 ,068 ,061 -,120 -,102 ,834 1,199 
PSI TOT ,732 ,190 ,232 3,846 ,000 ,348 ,246 ,214 ,846 1,183 
a. Dependent Variable: SOOCB TOT 
 
  X  




Organisatie-eenheid Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




Change F Change df1 df2 Sig. F Change 
Afdelingen 1 ,422
a
 ,178 ,138 1,730 ,178 4,456 5 103 ,001 
2 ,538
b
 ,289 ,240 1,624 ,112 7,933 2 101 ,001 
Productgroepen 1 ,164
c
 ,027 ,006 2,109 ,027 1,288 5 232 ,270 
2 ,393
d
 ,154 ,129 1,975 ,127 17,319 2 230 ,000 
a. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd 
b. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd, COMP Nieuw, ALGBEL Nieuw 
c. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband 
d. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband, COMP Nieuw, ALGBEL Nieuw 





Organisatie-eenheid Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Afdelingen 1 Regression 66,687 5 13,337 4,456 ,001
a
 
Residual 308,285 103 2,993   
Total 374,972 108    
2 Regression 108,541 7 15,506 5,878 ,000
b
 
Residual 266,431 101 2,638   
Total 374,972 108    
Productgroepen 1 Regression 28,646 5 5,729 1,288 ,270
c
 
Residual 1032,031 232 4,448   
Total 1060,676 237    
2 Regression 163,727 7 23,390 5,998 ,000
d
 
Residual 896,949 230 3,900   
Total 1060,676 237    
a. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd 
b. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd, COMP Nieuw, ALGBEL Nieuw 
c. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband 
d. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband, COMP Nieuw, ALGBEL Nieuw 















B Std. Error Beta 
Zero-
order Partial Part Tolerance VIF 
Afdelingen 1 (Constant) 11,673 ,972  12,011 ,000      
Leeftijd ,122 ,096 ,156 1,274 ,206 ,282 ,125 ,114 ,532 1,879 
Geslacht ,228 ,441 ,051 ,518 ,606 ,045 ,051 ,046 ,823 1,216 
Opleiding -,609 ,240 -,263 -2,537 ,013 -,220 -,243 -,227 ,742 1,348 
Duur 
dienstverband 
,004 ,079 ,006 ,055 ,956 ,175 ,005 ,005 ,633 1,580 
InteractieTOT ,126 ,041 ,291 3,069 ,003 ,249 ,289 ,274 ,887 1,128 
2 (Constant) 6,241 1,672  3,733 ,000      
Leeftijd ,087 ,096 ,112 ,908 ,366 ,282 ,090 ,076 ,466 2,147 
Geslacht -,017 ,424 -,004 -,041 ,967 ,045 -,004 -,003 ,784 1,275 
Opleiding -,475 ,228 -,206 -2,088 ,039 -,220 -,203 -,175 ,726 1,378 
Duur 
dienstverband 
-,032 ,077 -,045 -,414 ,680 ,175 -,041 -,035 ,592 1,690 
InteractieTOT ,119 ,040 ,276 3,009 ,003 ,249 ,287 ,252 ,837 1,195 
COMP Nieuw ,218 ,081 ,271 2,696 ,008 ,401 ,259 ,226 ,695 1,439 
ALGBEL Nieuw ,107 ,085 ,138 1,262 ,210 ,315 ,125 ,106 ,590 1,695 
Productgroepen 1 (Constant) 10,346 ,877  11,795 ,000      
Leeftijd ,155 ,085 ,145 1,835 ,068 ,096 ,120 ,119 ,674 1,483 
Geslacht ,408 ,281 ,096 1,453 ,148 ,099 ,095 ,094 ,957 1,045 
Opleiding -,110 ,196 -,038 -,560 ,576 -,006 -,037 -,036 ,929 1,076 
Duur 
dienstverband 
-,106 ,074 -,115 -1,429 ,154 -,012 -,093 -,093 ,646 1,547 
InteractieTOT ,031 ,043 ,047 ,717 ,474 ,044 ,047 ,046 ,992 1,008 
2 (Constant) 5,105 1,214  4,206 ,000      
Leeftijd ,104 ,081 ,097 1,282 ,201 ,096 ,084 ,078 ,646 1,549 
Geslacht ,315 ,265 ,074 1,190 ,235 ,099 ,078 ,072 ,944 1,059 
Opleiding -,076 ,183 -,026 -,413 ,680 -,006 -,027 -,025 ,928 1,077 
Duur 
dienstverband 
-,140 ,070 -,152 -2,004 ,046 -,012 -,131 -,121 ,638 1,567 
InteractieTOT ,014 ,041 ,021 ,341 ,734 ,044 ,022 ,021 ,983 1,017 
COMP Nieuw ,260 ,051 ,331 5,113 ,000 ,354 ,319 ,310 ,876 1,142 
ALGBEL Nieuw ,075 ,059 ,085 1,280 ,202 ,208 ,084 ,078 ,840 1,190 




  XI  




Organisatie-eenheid Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




Change F Change df1 df2 Sig. F Change 
Afdelingen 1 ,460
a
 ,211 ,173 6,610 ,211 5,517 5 103 ,000 
2 ,558
b
 ,311 ,271 6,208 ,100 14,778 1 102 ,000 
Productgroepen 1 ,207
c
 ,043 ,022 6,598 ,043 2,079 5 232 ,069 
2 ,407
d
 ,165 ,144 6,176 ,122 33,864 1 231 ,000 
a. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd 
b. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd, PSI TOT 
c. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband 
d. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband, PSI TOT 





Organisatie-eenheid Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Afdelingen 1 Regression 1205,220 5 241,044 5,517 ,000
a
 
Residual 4499,826 103 43,688   
Total 5705,046 108    
2 Regression 1774,669 6 295,778 7,676 ,000
b
 
Residual 3930,377 102 38,533   
Total 5705,046 108    
Productgroepen 1 Regression 452,558 5 90,512 2,079 ,069
c
 
Residual 10101,290 232 43,540   
Total 10553,849 237    
2 Regression 1744,048 6 290,675 7,622 ,000
d
 
Residual 8809,800 231 38,138   
Total 10553,849 237    
a. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd 
b. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd, PSI TOT 
c. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband 
d. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband, PSI TOT 

















B Std. Error Beta 
Zero-
order Partial Part Tolerance VIF 
Afdelingen 1 (Constant) 51,679 3,713  13,919 ,000      
Leeftijd ,866 ,366 ,284 2,367 ,020 ,364 ,227 ,207 ,532 1,879 
Geslacht ,447 1,685 ,026 ,265 ,791 ,050 ,026 ,023 ,823 1,216 
Opleiding -2,111 ,916 -,234 -2,303 ,023 -,234 -,221 -,202 ,742 1,348 
Duur 
dienstverband 
-,107 ,303 -,039 -,354 ,724 ,196 -,035 -,031 ,633 1,580 
InteractieTOT ,433 ,157 ,256 2,757 ,007 ,232 ,262 ,241 ,887 1,128 
2 (Constant) 35,814 5,403  6,629 ,000      
Leeftijd ,700 ,346 ,230 2,022 ,046 ,364 ,196 ,166 ,524 1,908 
Geslacht ,137 1,584 ,008 ,086 ,931 ,050 ,009 ,007 ,820 1,219 
Opleiding -1,284 ,887 -,142 -1,447 ,151 -,234 -,142 -,119 ,698 1,433 
Duur 
dienstverband 
-,113 ,285 -,041 -,398 ,691 ,196 -,039 -,033 ,633 1,580 
InteractieTOT ,261 ,154 ,155 1,698 ,093 ,232 ,166 ,140 ,812 1,231 
PSI TOT 1,359 ,354 ,348 3,844 ,000 ,476 ,356 ,316 ,822 1,216 
Productgroepen 1 (Constant) 52,506 2,744  19,133 ,000      
Leeftijd ,227 ,265 ,067 ,857 ,392 ,037 ,056 ,055 ,674 1,483 
Geslacht -1,459 ,878 -,109 -1,661 ,098 -,096 -,108 -,107 ,957 1,045 
Opleiding ,236 ,612 ,026 ,385 ,700 ,027 ,025 ,025 ,929 1,076 
Duur 
dienstverband 
-,084 ,232 -,029 -,362 ,717 -,003 -,024 -,023 ,646 1,547 
InteractieTOT ,361 ,136 ,171 2,654 ,008 ,170 ,172 ,170 ,992 1,008 
2 (Constant) 40,932 3,248  12,600 ,000      
Leeftijd ,053 ,250 ,016 ,213 ,832 ,037 ,014 ,013 ,665 1,504 
Geslacht -1,916 ,826 -,143 -2,320 ,021 -,096 -,151 -,139 ,948 1,055 
Opleiding ,359 ,573 ,039 ,625 ,532 ,027 ,041 ,038 ,928 1,077 
Duur 
dienstverband 
,034 ,218 ,012 ,158 ,874 -,003 ,010 ,010 ,641 1,561 
InteractieTOT ,326 ,127 ,155 2,559 ,011 ,170 ,166 ,154 ,989 1,011 
PSI TOT 1,119 ,192 ,355 5,819 ,000 ,348 ,358 ,350 ,973 1,028 





  XII  




Organisatie-eenheid Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




Change F Change df1 df2 Sig. F Change 
Afdelingen 1 ,460
a
 ,211 ,173 6,610 ,211 5,517 5 103 ,000 
2 ,662
b
 ,438 ,405 5,606 ,227 41,163 1 102 ,000 
3 ,687
c
 ,472 ,436 5,460 ,034 6,529 1 101 ,012 
Productgroepen 1 ,207
d
 ,043 ,022 6,598 ,043 2,079 5 232 ,069 
2 ,417
e
 ,174 ,152 6,144 ,131 36,595 1 231 ,000 
3 ,485
f
 ,235 ,212 5,923 ,062 18,557 1 230 ,000 
a. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd 
b. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd, PSM TOT 
c. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd, PSM TOT, PSI TOT 
d. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband 
e. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband, PSM TOT 
f. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband, PSM TOT, PSI TOT 








Organisatie-eenheid Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Afdelingen 1 Regression 1205,220 5 241,044 5,517 ,000
a
 
Residual 4499,826 103 43,688   
Total 5705,046 108    
2 Regression 2499,023 6 416,504 13,251 ,000
b
 
Residual 3206,023 102 31,432   
Total 5705,046 108    
3 Regression 2693,684 7 384,812 12,906 ,000
c
 
Residual 3011,362 101 29,815   
Total 5705,046 108    
Productgroepen 1 Regression 452,558 5 90,512 2,079 ,069
d
 
Residual 10101,290 232 43,540   
Total 10553,849 237    
2 Regression 1833,976 6 305,663 8,097 ,000
e
 
Residual 8719,873 231 37,748   
Total 10553,849 237    
3 Regression 2485,008 7 355,001 10,119 ,000
f
 
Residual 8068,841 230 35,082   
Total 10553,849 237    
a. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd 
b. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd, PSM TOT 
c. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Geslacht, Duur dienstverband, Opleiding, Leeftijd, PSM TOT, PSI TOT 
d. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband 
e. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband, PSM TOT 
f. Predictors: (Constant), InteractieTOT, Leeftijd, Opleiding, Geslacht, Duur dienstverband, PSM TOT, PSI TOT 



















B Std. Error Beta 
Zero-
order Partial Part Tolerance VIF 
Afdelingen 1 (Constant) 51,679 3,713  13,919 ,000      
Leeftijd ,866 ,366 ,284 2,367 ,020 ,364 ,227 ,207 ,532 1,879 
Geslacht ,447 1,685 ,026 ,265 ,791 ,050 ,026 ,023 ,823 1,216 
Opleiding -2,111 ,916 -,234 -2,303 ,023 -,234 -,221 -,202 ,742 1,348 
Duur 
dienstverband 
-,107 ,303 -,039 -,354 ,724 ,196 -,035 -,031 ,633 1,580 
InteractieTOT ,433 ,157 ,256 2,757 ,007 ,232 ,262 ,241 ,887 1,128 
2 (Constant) 18,061 6,113  2,954 ,004      
Leeftijd ,457 ,317 ,150 1,441 ,153 ,364 ,141 ,107 ,511 1,958 
Geslacht -,656 1,439 -,038 -,456 ,649 ,050 -,045 -,034 ,811 1,233 
Opleiding -1,306 ,787 -,145 -1,658 ,100 -,234 -,162 -,123 ,723 1,384 
Duur 
dienstverband 
-,158 ,257 -,057 -,614 ,541 ,196 -,061 -,046 ,633 1,581 
InteractieTOT ,434 ,133 ,257 3,259 ,002 ,232 ,307 ,242 ,887 1,128 
PSM TOT ,585 ,091 ,519 6,416 ,000 ,585 ,536 ,476 ,844 1,185 
3 (Constant) 12,350 6,360  1,942 ,055      
Leeftijd ,404 ,309 ,132 1,306 ,194 ,364 ,129 ,094 ,508 1,967 
Geslacht -,715 1,402 -,041 -,510 ,611 ,050 -,051 -,037 ,811 1,234 
Opleiding -,896 ,783 -,099 -1,143 ,256 -,234 -,113 -,083 ,692 1,444 
Duur 
dienstverband 
-,156 ,250 -,056 -,621 ,536 ,196 -,062 -,045 ,633 1,581 
InteractieTOT ,329 ,136 ,195 2,419 ,017 ,232 ,234 ,175 ,806 1,241 
PSM TOT ,516 ,093 ,457 5,552 ,000 ,585 ,484 ,401 ,771 1,296 
PSI TOT ,831 ,325 ,213 2,555 ,012 ,476 ,246 ,185 ,752 1,330 
  XIII  
Productgroepen 1 (Constant) 52,506 2,744  19,133 ,000      
Leeftijd ,227 ,265 ,067 ,857 ,392 ,037 ,056 ,055 ,674 1,483 
Geslacht -1,459 ,878 -,109 -1,661 ,098 -,096 -,108 -,107 ,957 1,045 
Opleiding ,236 ,612 ,026 ,385 ,700 ,027 ,025 ,025 ,929 1,076 
Duur 
dienstverband 
-,084 ,232 -,029 -,362 ,717 -,003 -,024 -,023 ,646 1,547 
InteractieTOT ,361 ,136 ,171 2,654 ,008 ,170 ,172 ,170 ,992 1,008 
2 (Constant) 33,328 4,072  8,185 ,000      
Leeftijd -,136 ,254 -,040 -,535 ,593 ,037 -,035 -,032 ,637 1,571 
Geslacht -1,478 ,818 -,110 -1,807 ,072 -,096 -,118 -,108 ,957 1,045 
Opleiding ,346 ,570 ,038 ,607 ,545 ,027 ,040 ,036 ,928 1,077 
Duur 
dienstverband 
-,139 ,216 -,048 -,645 ,520 -,003 -,042 -,039 ,645 1,550 
InteractieTOT ,297 ,127 ,141 2,334 ,020 ,170 ,152 ,140 ,985 1,016 
PSM TOT ,383 ,063 ,383 6,049 ,000 ,365 ,370 ,362 ,894 1,119 
3 (Constant) 29,045 4,049  7,173 ,000      
Leeftijd -,183 ,245 -,054 -,747 ,456 ,037 -,049 -,043 ,635 1,574 
Geslacht -1,815 ,792 -,136 -2,290 ,023 -,096 -,149 -,132 ,947 1,056 
Opleiding ,413 ,550 ,045 ,750 ,454 ,027 ,049 ,043 ,928 1,078 
Duur 
dienstverband 
-,038 ,210 -,013 -,182 ,856 -,003 -,012 -,010 ,637 1,570 
InteractieTOT ,285 ,122 ,135 2,328 ,021 ,170 ,152 ,134 ,984 1,016 
PSM TOT ,295 ,064 ,295 4,596 ,000 ,365 ,290 ,265 ,805 1,243 
PSI TOT ,837 ,194 ,265 4,308 ,000 ,348 ,273 ,248 ,876 1,141 
a. Dependent Variable: SOOCB TOT 
 
 
